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     Nofia Dwi Santika, 2021, “Pengaruh Pelatihan Kerja, Pengalaman Kerja Dan Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal. Sumber daya manusia berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan perusahaan karena sumber daya manusia merupakan perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi atau perusahaan. Suatu organisasi memiliki tujuan-tujuan yang telah ditetapkan.Tujuan organisasi biasanya atas tujuan pokok yaitu tujuan akhir yang ingin dicapai organisasi, tercapai atau tidaknya tujuan organisasi akan ditentukan oleh sejauh mana pemahaman dan penerimaan karyawan tentang tujuan organisasi. Merlihat dari latar belakang masalah diatas dalam penelitian ini menjadi alasan peneliti bahwa PD.BPR BKK Kabupaten Tegal mengalami masalah pada Pelatihan Kerja,Pengalaman Kerja Dan Locus Of Control yang mengakibatkan pengaruh pada kinerja karyawan. Karena pada dasarnya tanpa adanya sumber daya manusia yang berkualitas dalam perusahaan, tidak mungkin perusahaan tersebut dapat bergerak dan mencapai tujuan yang diinginkan.

     Metode penelitian yang digunakan survey. Instrumen penelitian berupa penyerabaran kuesioner jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 60 responden. Alat analisis data yang digunakan dalam penelitian ini uji Validitas, uji Reliabilitas, uji Asumsi klasik, uji Regresi linier berganda, uji Hipotesis dan uji 
Koefisiensi Determinasi.

     Berdasarkan hasil penelitian ini dapat dilihat dari uji hipotesis secara parsial dan simultan (1) Pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal. Dari hasil uji t pada diperoleh ttihung variabel Pelatihan Kerja (X1) sebesar (3,309) sedangkan nilai ttabel sebesar (2,009) maka dapat diketahui thitung > ttabel  dengan nilai signifikansi 0,009 > α = 0,05.  (2) pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal. Dari hasil uji t diperoleh thitung variabel pengalaman Kerja (X2) sebesar (2,658) sedangkan nilai ttabel (2,009) maka dapat diketahui thitung > ttabel dengan nilai signifikansi 0,000 < α = 0,005.  3). pengaruh locus of control terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal. Dari hasil uji t diperoleh thitung variabel locus of control (X3) sebesar (3,757) sedangkan nilai ttabel (2,009) maka dapat diketahui thitung > ttabel dengan nilai signifikansi 0,000 < α = 0,005.  4). pengaruh pelatihan kerja, pengalaman kerja dan locus of control secara bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikansi terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal. Maka dapat diketahui nilai Fhitung 6,075 > Ftabel 2,76 dengan tingkat signifikansi 0,001 < α = 0,05.
     Berdasarkan dari penelitian yang dilakukan pada penelitian ini dapat ditarik kesimpulan bahwa pelatihan kerja,pengalaman kerja dan locus of control berpengaruh signifikan terhadap kinerja PD.BPR BKK Kabupaten Tegal, secara parsial maupun simultan.
Kata Kunci : Pelatihan Kerja, Pengalaman Kerja, Locus Of Control, Kinerja Karyawan.
ABSTRACT
Nofia Dwi Santika, 2021, “The Influence of Job Training, Work Experience and Locus Of Control on Employee Performance PD.BPR BKK Tegal Regency. Human resources play an active and dominant role in every company activity because human resources are planners, actors, and determinants of the realization of organizational or company goals. An organization has goals that have been set. Organizational goals are usually the main goals, namely the ultimate goals to be achieved by the organization, whether or not organizational goals are achieved will be determined by the extent to which employees understand and accept organizational goals. Judging from the background of the problem above in this study, the reason for the researcher that PD.BPR BKK Tegal Regency has problems with Job Training, Work Experience and Locus Of Control which results in an effect on employee performance. Because basically without quality human resources in the company, it is impossible for the company to move and achieve the desired goals.
     The research method used is survey. The research instrument in the form of distributing questionnaires, the number of samples in this study was 60 respondents. The data analysis tool used in this study is the validity test, reliability test, classical assumption test, multiple linear regression test, hypothesis test and test
Coefficient of Determination.
     Based on the results of this study, it can be seen from the partial and simultaneous hypothesis testing (1) The effect of job training on the performance of employees of PD.BPR BKK Tegal Regency. From the results of the t-test, it is obtained that ttihung of the Job Training variable (X1) is (3.309) while the t-table value is (2.009), so it can be seen that tcount > ttable with a significance value of 0.009 > = 0.05. (2) the effect of work experience on the performance of employees of PD.BPR BKK Tegal Regency. From the results of the t test, it is obtained that the tcount of the Work experience variable (X2) is (2,658) while the ttable value (2,009) can be seen that tcount > ttable with a significance value of 0.000 < = 0.005. 3). the influence of locus of control on the performance of employees of PD.BPR BKK Tegal Regency. From the results of the t test, the locus of control variable t count (X3) is (3,757) while the ttable value (2,009) can be seen that tcount > ttable with a significance value of 0.000 < = 0.005. 4). the effect of job training, work experience and locus of control simultaneously (simultaneously) has a significant effect on the performance of employees of PD.BPR BKK Tegal Regency. Then it can be seen that the value of Fcount 6.075 > Ftable 2.76 with a significance level of 0.001 < α = 0.05.
     Based on the research conducted in this study, it can be concluded that job training, work experience and locus of control have a significant effect on the performance of PD.BPR BKK Tegal Regency, partially or simultaneously. Keywords: Job Training, Work Experience, Locus Of Control, Employee Performance.
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Fenomena saat ini, sumber daya manusia (SDM) memegang peran penting dalam pencapaian tujuan perusahaan. Perusahaan perlu melakukan perencanaan sumber daya manusia dimulai dengan melihat implikasi rencana strategis di perusahaan, baik yang bersifat umum, luas, dan menyeluruh terhadap kebutuhan tenaga kerja. Setiap perusahaan tentu sangat membutuhkan orang-orang yang ahli sesuai dengan kemampuannya masing-masing, agar mencapai tujuan yang telah disepakati oleh organisasi perusahaan. Masalah sumber daya manusia menjadi perhatian yang sangat penting bagi perusahaan untuk tetap bertahan.
Perusahaan dituntut untuk memperoleh SDM (Sumber Daya Manusia) yang berkualitas. Oleh karena itu sumber daya manusia merupakan aset penting yang harus ditingkatkan secara efektif dan efisien sehingga akan terwujud kinerja yang optimal, untuk mencapai tujuan organisasi dalam hal ini perusahaan harus mampu menciptakan situasi dan kondisi yang mendorong dan memungkinkan karyawan untuk mengembangkan kemampuan dan keterampilan, khususnya hal kinerja.
Salah satu cara untuk mengembangkan kinerja yang dimiliki oleh karyawan di perusahaan adalah diadakannya suatu program pelatihan secara rutin dimana program yang diterapkan tersebut dibuat sesuai kebutuhan dariperusahaan. Selain untuk mengembangkan kinerja karyawan, pelatihan dapat mengantisipasi adanya stres kerja dalam lingkungan pekerjaan. Tujuan dari pelatihan yaitu untuk memberi, memperoleh, meningkatkan, serta mengembangkan kompetensi kerja, produktivitas, disiplin, sikap, dan etos kerja pada tingkat keterampilan dan keahlian tertentu sesuai dengan jenjang dan kualifikasi jabatan atau pekerjaan. Pelatihan yang baik dapat memberikan manfaat bagi Perusahan dan juga Tenaga kerja. Pelatihan yang diberikan perusahaan harus memotivasi dan mendorong untuk setiap karyawan supaya kinerjanya dapat meningkat sehingga setiap karyawan akan memiliki kemampuan yang lebih baik dan memperoleh pengalaman kerja serta locus of control yang membuat individu kayawan meyakini bahwa mereka dapat mengendalikan apa yang terjadi di lingkungan kerja. Melalui pelatihan, karyawan akan mampu bertanggung jawab atas apa yang ditugaskan oleh perusahaan.




Jenis Pelatihan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal Thn 2020

No.	Nama Pelatihan	Pelaksana	Penyelenggara
1	Pendidikan Sertifikasi Manajemen Risiko Tingkat 1	Karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal	Perbamida
2	Bimtek Pelatihan Hak Tanggungan Elektronik Perbankan		IPPAT 
3	Pelatihan Pencegahan Dan Penyelesaian Kredit Bermasalah		Forum BPR BKK Jateng
4	Pelatihan Bidang kredit marketing,analisis dan perikatan		Perbarindo DPK Tegal
5	Bimtek Sikp Tagihan Subsidi Bunga Di Wilayah Jateng		KPPN Pekalongan
Sumber : PD.BPR BKK Kabupaten Tegal 2020
Hal ini dapat disimpulkan bahwa PD. BPR BKK Kabupaten Tegal terdapat beberapa masalah yang terjadi pada perusahaan tersebut salah satu permasalahannya yaitu melaksanakan program pelatihan setiap tahunnya yang diadakan, tetapi untuk tahun 2020 sampai saat ini karena adanya covid-19, pelaksanaan program pelatihannya kurang efektifif dan proses pelatihannya dilakukan dengan cara online yaitu melalui Zoom Meeting. Maka dari itu PD.BPR BKK Kabupaten Tegal mempunyai program untuk mengadakan pelatihan untuk menghasilkan karyawan yang berkualitas guna meningkatkan kinerja karyawannya. Pelatihan ini dilakukan oleh seluruh karyawan karena sangat penting, terutama bagi karyawan baru karena ketika karyawan baru sudah mengikuti beberapa pelatihan untuk memenuhi aturan yang sudah ditetapkan oleh perusahaan tentunya karyawan tersebut telah mendapatkan banyak ilmu yang nantinya bisa diterapkan untuk dirinya sendiri, dan untuk kepentingan karyawan lain maupun perusahaan terkait.
Selain itu, permasalahan pada pengalaman kerja juga mempengaruhi kinerja karyawan. Di PD.BPR BKK Kabupaten ada beberapa karyawan yang belum mempunyai pengalaman dibidangnya. Pengalaman yang ditentukan pada PD.BPR BKK ini ialah minimal 2 tahun karyawan tersebut memiliki kemampuan dibidangnya. Jika karyawan tidak memiliki pengalaman kerja yang cukup dan kepribadian yang baik tentu akan menghambat kinerja mereka untuk mencapai tujuan perusahaan. Pengalaman kerja tentu sangat dibutuhkan dalam bekerja, jika seorang karyawan tidak memiliki pengalaman kerja apapun tentu hasil kerja mereka tidak akan maksimal, karena mereka tidak mengetahui apa yang harus mereka lakukan dan mereka hanya melakukannya dengan kempuan mereka yang seadanya. Pengalaman kerja didapatkan pada karyawan yang telah memiliki jam kerja lebih banyak yang diharapkan akan mempunyai berbagai macam pengalaman dalam memecahkan bermacam-macam persoalan. Berberkal pengalaman tersebut diharapkan tiap-tiap karyawan mempunyai kualitas sumber daya manusia yang tinggi dalam meningkatan prestasi kerja lebih tinggi. 
Selain pelatihan dan pengalaman kerja, kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh faktor individual antara lain berupa karakteristik psikologis yaitu (locus of control). Locus of control permasalahan yang dihadapi oleh karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal dalam hubungannya dengan locus of control yaitu karyawan cenderung kurang mampu untuk mengatasi penurunan kinerjanya. Karyawan saling melemparkan tugas dan perannya serta kurangnya rasa tanggung jawab terhadap pekerjaannnya sendiri. Hal ini disebabkan oleh kecenderungan karyawan yang kurang aktif, sehingga kinerjanya tidak berorientasi pada produktivitas tugas. Oleh karena itu locus of control setiap individu harus menjadi acuan yang baik untuk karyawan sendiri guna mencapai target perusahaan. 
Berdasarkan uraian diatas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang “PENGARUH PELATIHAN KERJA DAN PENGALAMAN KERJA DAN LOCUS OF CONTROL TERHADAP KINERJA KARYAWAN PD.BPR BKK KABUPATEN TEGAL” supaya penulis mengetahui apakah variabel tersebut ada pengaruhnya atau tidak bagi instansi.

B.	Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang masalah yang telah dijelaskan diatas, maka peneliti dapat membuat perumusan masalah sebagai berikut:
1.	Apakah ada pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal?
2.	Apakah ada pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal?
3.	Apakah ada pengaruh locus of control terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal?
4.	Apakah ada pengaruh secara simultan antara pelatihan kerja, pengalaman kerja dan locus of control terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal?

C.	Tujuan dan Manfaat penelitian
1.	Tujuan Penelitian
Sesuai dengan uraian perumusan masalah yang telah dikemukakan, maka tujuan penulisan penelitian ini adalah :
a.	Untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan di PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.
b.	Untuk mengetahui pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan di PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.
c.	Untuk mengetahui pengaruh locus of control terhadap kinerja karyawan di PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.




Dapat memberikan bukti empiris mengenai pengaruh pelatihan kerja, pengalaman kerja dan locus of control terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.
b.	Secara Praktis
1)	Bagi penulis
Penelitian ini dapat dijadikan sarana untuk menambah wawasan, pengetahuan, dan pemahaman bagi penulis sendiri tentang kinerja individu dan pelatihan, pengalaman kerja dan locus of control yang mempengaruhi kinerja karyawan, juga sebagai suatu alat untuk mengaplikasikan teori yang diperoleh dibangku kuliah dengan kenyataan yang sebenarnya dilapangan. Serta sebagai salah satu syarat dalam menempuh gelar Strata satu (S-1)  pada program studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal.
2)	Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi pada perusahaan untuk pengambilan keputusan mengenai pengembangan dan penilaian kinerja khususnya karyawan.
3)	Bagi Akademik












    Landasan teori merupakan teori yang relevan yang digunakan untuk menjelaskan tentang variabel yang akan diteliti, atau seperangkat definisi, konsep serta proporsi yang telah disusun rapi serta sistematis tentang variabel-variabel dalam sebuah penelitian, landasan teori ini akan menjadi dasar yang kuat dalam penelitian yang akan dilakukan.
1.	Manajemen Sumber Daya Manusia
a.	Pengertian manajemen sumber daya manusia
      Untuk mendefinisikan manajemen sumber daya manusia, perlu pemahaman dua fungsi, antara lain, fungsi-fungsi manajerial (managerial functions) dan operasional (operasional functions). Fungsi-sungsi manajemen yang sudah sering dijelaskan adalah perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing), penyusunan staf (staffing), penggerakan (actuating), dan pengawasan  (controlling).  Fungsi tersebut merupakan tugas bagi setiap manajer pada berbagai bidang dan tingkatan dalam organisasi  (Bangun, 2012:5).
      Berdasarkan sumber daya-sumber daya yang ada pada organisasi, maka manajemen dapat dibagi kedalam manajemen sumber daya manusia, keuangan, operasi/produksi,dan pemasaran. Manajemen sumber daya manusia melakukan kegiatan perencanaan, pengorganisasian, penyusunan personalia, penggerakan dan pengawasan terhadap fungsi-fungsi operasionalnya, untuk mencapai tujuan organisasi. Fungsi operasional pada setiap bidang bidang manajemen berbeda. Fungsi operasional manjemen sumber daya manusia berkaitan dengan pengelolaan manusia dalam organisasi, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja.
      Menurut (Marliani:2018:141) mengatakan Manajemen sumber daya manusia adalah proses menangani berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer, dan tenaga kerja lainnya untuk menunjang aktivitas organisasi atau perusahaan dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditentukan.
      Menurut (Marliani:2018:141) Manajemen sumber daya manusia juga berkaitan dengan desain dan implementasi sistem pencernaan, penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, pengelolaan karier, evaluasi kerja, kompensasi karyawan, dan hubungan ketenagakerjaan yang baik. Manajemen sumber daya manusia melibatkan semua keputusan dan praktik manajemen yang mempengaruhi secara langsung sumber daya manusianya. Manajemen sumber daya manusia sangat diperlukan untuk meningkatkan efektivitas kinerja karyawan dalam perusahaan atau organisasi.
b.	Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
     Manajemen sumber daya manusia diperlukan untuk meningkatkan. Efektivitas sumber daya manusia alam organisasi. Menurut (Marliani:2018:144) Tujuannya adalah memberikan pada organisasi satuan kerja yang efektif.  Terdiri atas empat tujuan yaitu :
1)	Tujuan organisasional, yaitu mengenali keberadaan manajemen sumber daya manusia dalam memberikan kontribusi pada capaian efektivitas organisasi. Walaupun secara formal suatu departemen sumber daya manusia diciptakan untuk membantu para manajer agar tetap bertanggung jawab terhadap kinerja karyawan.
2)	Tujuan fungsional, yaitu mempertahankan kontribusi departemen pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia menjadi tidak berharga jika manajemen sumber daya manusia memiliki kriteria yang lebih rendah dari tingkat kebutuhan organisasi.
3)	Tujuan sosial, yaitu secara etis dan moral merespon terhadap kebutuhan dan tantangan masyarakat melalui tindakan meminimalisasi dampak negatif terhadap organisasi. Kegagalan organisasi dalam menggunakan sumber dayanya bagi keuntungan masyarakat dapat menyebabkan hambatan-hambatan.
4)	Tujuan personal, yaitu membantu karyawan dalam pencapaian tujuan, minimal tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi individual terhadap organisasi. Tujuan personal karyawan harus dipertimbangkan jika para karyawan harus dipertahankan, dipensiunkan, atau dimotivais. Jika tujuan personal tidak dipertimbangkan, kinerja dan kepuasan karyawan dapat menurun dan karyawan dapat meninggalkan organisasi.

c.	Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
      Menurut (Bangun, 2012:7) Fungsi operasional manajemen sumber daya manusia adalah :
1)	Pengadaan Sumber Daya Manusia
     Fungsi ini merupakan aktivitas manajemen sumber daya manusia dalam memperoleh tenaga kerja sesuai dengan kebutuhan (jumlah dan mutu) untuk mencapai tujuan organisasi. Penentuan SDM yang dibutuhkan disesuaikan dengan tugas-tugas yang tertera pada analisis pekerjaan yang sudah ditentukan sebelumnya.
2)	Pengembangan Sumber Daya Manusia
     Pengembangan sumber daya manusia merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia. Pengembangan sumber daya manusia merupakan proses peningkatan pengetahuan dan keterampilan melalui pendidikan dan latihan. Dasar untuk mengembangkan karyawan melalui pendidikan dan latihan, baik untuk karyawan baru maupun karyawan lama. Setelah mengikuti tahap seleksi, para karyawan baru yang diterima akan mnegikuti pelatihan untuk menyetarakan pengetahuan antara teori dan praktek ke pekerjaan mereka. Kegiatan ini sangat berguna bagi karyawan baru untuk meningkatkan pemahaman tentang tugas-tugas yang merupakan tanggung jawab pada pekerjaannya. 
     Pengembangan sumber daya manusia juga penting bagi karyawan lama untuk mendapatkan kenaikan pekerjaan akan mendapatkan pekerjaan atau pada tingkat yang sama. Para karyawan yang mengalami pemindahan pekerjaan akan mendapatkan pekerjaan baru, sewajarnya mereka diharuskan mendapatkan program pengembangan untuk menyesuaikan keterampilan dan pengetahuan mereka terhadap pekerjannya. Program pengembangan juga dapat dilakukan kepada karyawan lama bukan karena alasan pemindahan pekerjaan, tetapi karena pengembangan teknologi.
3)	Pemberian Kompensasi




Setelah aktivitas-aktivitas sumber daya manusia diatas yang sudah dilakukan, maka muncul masalah baru yang sangat penting diperhatikan yaitu pengintegrasian. Integrasi berarti mencocokan keinginan karyawan dengan kebutuhan organisasi. Oleh karena itu diperlukan dengan perasaan dan sikap karyawan dalam menetapkan kebijakan organisasi.
5)	Pemeliharaan Sumber Daya Manusia
Pemeliharaan karyawan berarti mempertahankan karyawan untuk tetap berada pada organisasi sebagai anggota yang memiliki loyalitas dan kesetiaan yang tinggi. Karyawan yang memiliki loyalitas terhadap perusahaan akan bertanggung jawab atas pekerjaannya, biasanya memiliki kinerja yang baik.
2.	Kinerja Karyawan
a.	Pengertian kinerja Karyawan
      Kinerja SDM merupakan istilah yang berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). Definisi kinerja karyawan yang dikemukakan Bambang Kusriyanto dalam (Mangkunegara:2017:9) adalah “perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu (lazimnya per jam).
      Kinerja SDM adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja merupakan implementasi dari rencana yang telah disusun tersebut. Impelementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi dan kepentingan. Bagaimana organisasi menghargai dan memperlakukan sumber daya manusia akan mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja (Wibowo:2016:3).
      Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi ekonomi (Amstrong:1998 dalam Wibowo:2016:2).

b.	Tujuan Penilaian/Evaluasi Kinerja
      Tujuan evaluasi kinerja adalah untuk memperbaiki atau  meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja dari SDM organisasi. Secara lebih spesifik, tujuan dari evaluasi kinerja menurut Agus Sunyoto (1999:1) dalam (Mangkunegara:2017:10) yaitu :
1)	Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kinerja.
2)	Mencatat dan mengakui hasil kinerja seseorang karyawan, sehingga mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.
3)	Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan aspirasinya serta meningkatkan kepedulian terhadap karier atau terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang.
4)	Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan kemampuannya.
5)	Memberikan rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui rencana itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah.

c.	Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
      	Menurut A.Dale Timple dalam (Mangkunegara:2017:15) Faktor-faktor kinerja terdiri dari faktor i9nternal dan faktor eksterna;. Faktor Internal (disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Misalnya, kinerja seseorang baik disebabkan karena mempunyai kemampuan tinggi dan seseorang itu tipe pekerja keras, sedangkan seseorang mempunyai kinerja tidak baik disebabkan orang tersebut mempunyai kemampuan rendah dan orang tersebut tidak memiliki upaya-upaya untuk memperbaiki kemampuannya.
	Faktor Eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan tau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi.
	Faktor internal dan faktor eksternal ini merupakan jenis-jenis atribusi yang mempengaruhi kinerja karyawan. Jenis-jenis atribusi yang dibuat para karyawan memiliki sejumlah akibat psikologis dan berdsarkan kepada tindakan. Seorang karyawan yang menganggap kinerjanya baik berasal  dari faktor-faktor internal seperti kemampuan atau upaya, diduga orang tersebut akan mengalami lebih banyak perasaan positif tentang kinerjanya dibandingkan dengan jika karyawan tersebut menghubungkan kinerjanya yang baik dengan faktor eksternal.
	Menurut (Muzerika, 2018) Terdapat delapan faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan pada suatu organisasi atau perusahaan, yaitu :
1)	Gaji / upah. Gaji adalah sesuatu yang diterima karyawan sebagai jasa untuk kerja mereka.
2)	Tunjangan (benefit) adalah unsur-unsur kompensasi dimana nilai nominal langsung bagi karyawan individual dapat dengan mudah diketahui secara pasti.
3)	Jaminan sosial. Jaminan sosial adalah suatu jaminan yang diberikan untuk kesejahteraan dan keselamtan karyawan.
4)	Analisi pekerjaan. Analisis pekerjaan adalah suatu proses untuk menentukan isi suatu pekerjaan sehingga dapat dijelaskan kepada orang lain untuk tujuan manajemen.
5)	Lingkungan kerja. Lingkungan kerja adalah segala sesuat yang ada disekitar para karyawan yang dapat mempengaruhi pekerjaan tersebut dalam menjalankan tugas-tugas.
6)	Iklim kerja. Iklim kerja adalah kondisi pekerjaan yang sewaktu-waktu dapat berubah oleh kebijakan perusahaan atau organisasi.
7)	Kepemimpinan. Kepemimpinan adalah proses pengarahan dan mempengaruhi aktivitasnya yang berkaitan dengan tugas dari para karyawan.





			Menurut Husein Umar (1997:266) dalam (Mangkunegara:2017:18) indikator yang akan dijadikan gambaran kinerja seorang karyawan antara lain :
1)	Mutu pekerjaan. Merupakan hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan karyawan tersebut dari uraian pekerjaannya.
2)	Kejujuran karyawan. Kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugas memenuhi peraturan-peraturan yang ada dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang diberikan kepadanya.
3)	Kerja sama. Kesediaan karyawan bekerja sama dengan karyawan lainnya secara vertikal dan horizontal di dalam maupun diluar pekerjaannya
4)	Tanggung jawab. Kesadaran akan pekerjaannya serta kewajiban karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.




Pelatihan kerja merupakan hal yang sangat dibutuhkan perusahaan dan merupakan salah satu unsur penting demi kemajuan setiap perusahaan.Dalam melaksanakan pelatihan kerja tersebut perusahaan bisa menggunakan pengalaman dan pengetahuan tentang bidang-bidang yang dikuasai karyawan.
Menurut (Kaswan M. , 2018) pelatihan adalah proses meningkatkan pengetahuan dan keterampilan karyawan. Pelatihan mungkin juga meliputi perubahan sikap sehingga karyaan dapat melakukan pekerjaannya lebih efektif.Pelatihan bisa dilakukan pada semua tingkat dalam organisasi.
(Handoko , 2014) pelatihan itu sendiri yaitu proses pengembangan diri kepada pegawai agar bisa bekerja lebih terampil dan meningkatkan pengetahuan maupun keahlian pegawai. Dengan pelatihan yang dilakkan instansi pegawai bisa mengetahui bagaimana bekerja dengan baik dan benar sesuai dengan standar operasional yang ditetapkan perusahaan, sehingga kedepannya perusahaan bisa mencapai target yang ingin dicapai. Pelaksanaan pelatihan tentunya harus dilakukan secara konsisten oleh perusahaan, dalam pelaksanaanya  juga harus disesuaikan dengan kebutuhan dari jenis pekerjaan karyawan masing-masing serta ditunjang juga kemampuan karyawan untuk mengikuti serangkaian proses pelatihan yang dilakukan. Masalah yang sering kali terjadi adalah pada karyawan baru dimana kebanyakaan dari mereka belum memiliki kemampuan yang sesuai kriteria dan belum terampil dalam bekerja di perusahaan atau organisasi, sehingga dalam hal ini perusahan harus lebih sering melakukan pelatihan secara khusus terhadap karyawan baru tersebut .
Berdasarkan para ahli, maka dapat diberi kesimpulan bahwa pelatihan kerja karyawan adalah pengembangan sumber daya manusia yang bertujuan untuk menghasilkan output yang diinginkan perusahaan dan menghasilkan sumber daya manusia yang handal, berkualitas berharap memiliki kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.

b.	Teknik-teknik Latihan dan Pengembangan
Program-program latihan dan pengembangan dirancang untuk meningkatkan prestasi kerja, mengurangi absensi dan perputaran, serta memperbaiki kepuasan kerja karyawan. Ada dua kategori program latihan dan pengembangan manajemen menurut (Handoko ,2014) yaitu:
1.	Metode praktis (On The Job Training)
Teknik “on the job training” merupakan metode latihan yang paling banyak digunakan.karyawan dilatih tentang pekerjaan baru dengan supervisi langsung seorang “pelatih” yang berpengalaman (biasanya karyawan lain).
Berbagai teknik yang biasa digunkan dalam praktek adalah sebagai berikut:
a)	Rotasi jabatan atau perputaran tenaga kerja
Memberikan kepada karyawan pengetahuan tentang bagian-bagian organisasi yang berbeda dan praktek berbgai macam ketrampilan manajerial.

b)	Latihan instruksi pekerjaan
Petunjuk pengerjaan diberikan secara langsung pada pekerjaan dan digunakan terutama untuk melatih para karyawan tentang cara pelaksanaan pekerjaan mereka sekarang.
c)	Magang
Magang merupakan belajar dari seorang atau beberapa orang yang lebih berpengalaman.
d)	Coaching
Atasan memberikan bimbingan dan pengarahan kepada karyawan dalam pelaksanaan kerja rutin mereka.
e)	Penugasan Sementara
Penempatan karyaawan pada posisi manajerial atau sebagai anggota panitia tertentu untuk jangka waktu yang ditetapkan.Karyawan terlibat dalam pengambilan keputusan dan pemecahan masalah-masalah organisasional yang nyata.

2.	Metode-metode Simulasi (Off The Job Training)
Dengan pendekatan ini karyawan peserta pelatihan menerima representasi tiruan (artificial) suatu aspek organisasi dan diminta untuk menanggapinnya seperti dalam keadaan sebenarnya. Metode-metode simulasi yang paling umum digunakan adalah sebagai berikut:
a)	Metode Studi Kasus
Karyawan yang terlibat dalam tipe latihan ini diminta untuk mengidentifikasikan masalah-masalah, menganalisa situasi dan merumuskan penyelesaian-penyelesaian alternatif.Dengan metode ini, karyawan dapat mengembangkan ketrampilan pengambilan keputusan.
b)	Role Playing
Teknik ini merupakan suatu peralatan yang memungkinkan para karyawan (peserta pelatihan) untuk memainkan berbagai peran yang berbeda. Teknik role playing dapat mengubah sikap peserta, misalnya menjadi lebih toleransi terhadap individual, dan mengembagkan ketrampilan-ketrapilan antar pribadi (interpersonal skills).

c)	Bussines Games
Bussines (management) game adalah suatu simulasi pengambilan keputusan skala kecil yang dibuat sesuai dengan situasi kehidupan bisnis nyata. Tujusnnya adalah untuk melatih para karyawan (atau manajer) dalam pengambilan keputusan dan cara mengelola operasioperasi perusahaan.
d)	Vestibule Training
Agar program latihan tidak mengganggu operasi-operasi normal, organisasi menggunakan vestibule training.Bentuk latihan ini dilaksanakan bukan oleh atasan (penyelia), tetapi oleh pelatih-pelatih khusus.
e)	Latihan Laboratorium (Laboratory Training)
Teknik ini adalah suatu bentuk latihan kelompok yang terutama digunakan untuk mengembangkan ketrampilan-ketrampilan antar pribadi. Bentuk pelatihan ini yaitu latihan sensitivitas, di mana peserta belajar menjadi lebih sensitif (peka) terhadap perasaan orang lain dan lingkungan.
f)	Program-program Pengembangan Eksekutif
Program ini biasanya diselenggarakan di unniversitas atau lembaga-lembaga pendidika lainnya. Organisasi bisa mengirimkan paket-paket khusus yang ditawarka atau bekerja sama dengan suatu lembaga pemdidikan untuk menyelenggarakan secara khusus  suatu bentuk penataran, pendidikan atau latihan sesuai kebutuhan organisasi.

c.	Tujuan Latihan Kerja
Tujuan latihan kerja yang dikutip oleh (Marliani ,2018) yaitu:
1.	Membekali, meningkatkan, dan mengembangkan kompetensi kerja untuk meningkatkan kemampuan, produktivitas dan kesejahteraan.
2.	Memperbaiki kinerja karyawan yang bekerja secara tidak memuaskan karena kekurangan keterampilan. Kendatipun tidak dapat memecahkan semua masalah kinerja yang efektif, progtam pelatihan yang sehat dan beermanfaat dalam meminimalkan masalah ini.
3.	Memutahirkan keahlian karyawan sejalan dengan kemajuan teknologi. Melalui pelatihan, karyawan dapat mengaplikasikan teknologi baru secara efektif.
4.	Mengurangi waktu pembelajaran bagi karyawan baru agar kompeten dalam pekerjaan. Karyawan baru tidak menguasai keahlian dan kemampuan yang dibutuhkan untuk mencapai output dan standar mutu yang diharapkan.
Tujuan-tujuan tersebut di atas tidak dapat dilaksanakan kecuali apabila pimpinan tertinggi menyadari akan pentingnya latihan yang sistematis dan pegawainya sendiri percaya bahwa mereka akan memperoleh keuntungan. Apabila program latihan ingin memperoleh hasil-hasil yang baik, maka pegawai harus belajar dan pengawas harus mengajarinya.

d.	Manfaat Pelatihan
Menurut (Kaswan M ,2018) Pelaksanaan Pelatihan yang efektif akan mendatangkan manfaat baik bagi instansi, pegawai  maupun penumbuhan dan pemeliharaan hubungan yang serasi antar anggota organisasi. Keuntungan-keuntungan itu bagi :
a)	Organisasi
1.	Peningkatan produktivitas kerja organisasi.
2.	Terwujudnya hubungan yang serasi antara bawahan dan atasan.
3.	Terjadinya proses pengambilan keputusan yang lebih cepat karena     melibatkan karyawan yang bertanggung jawab.
4.	Meningkatkan semangat kerja seluruh karyawan dalam organisasi
5.	Memperlancar jalannya komunikasi yang efektif .
6.	Mendorong sikap keterbukaan manajemen melalui gaya manajemen yang partisipatif.
7.	Penyelesaian konflik yang fungsional sehingga tercipta rasa persatuan dan kekeluargaan.
b)	Individu (Karyawan)
1.	Membantu karyawan membuat keputusan dengan lebih baik.
2.	Meningkatkan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan masalah     kerja.
3.	Terjadinya internalisasi dan operasionalisasi faktor-faktor    motivational, seperti pengakuan, prestasi, pertumbuhan, tanggung jawab dan kemajuan.
4.	Timbulnya dorongan dalam diri para karyawan untuk terus meningkatkan kemampuannya.
5.	Peningkatan kemampuan karyawan mengatasi masalah stress, frustasi dan konflik.
6.	Meningkatnya kepuasan kerja.
7.	Semakin besar pengakuan atas kemampuan seseorang.
8.	Mengurangi ketakutan menghadapi tugas-tugas baru dimasa yang akan  datang.
c)	Hubungan sesama
1.	Terjadinya proses komunikasi yang efektif.
2.	Adanya persepsi yang sama tentang tugas-tugas yang harus diselesaikan.
3.	Ketaatan semua pihak terhadap ketentuan yang bersifat normative.
4.	Terdapatnya iklim yang baik bagi pertumbuhan seluruh karyawan.
5.	Menjadikan organisasi sebagai tempat yang lebih menyenangkan  untuk berkarya.

4.	Pengalaman Kerja
Pengertian pengalaman kerja menurut Hariandja (2002:120), menyatakan pengalaman kerja adalah suatu pekerjaan atau jabatan yang pernah diduduki sebelumnya selama kurun waktu tertentu.
Menurut Marwansyah dalam Wariati (2015) pengalaman kerja adalah suatu pengetahuan, keterampilan dan kemampuan harus dimiliki karyawan agar menjalankan tanggung jawab dari pekerjaannya.
Menurut Malayu S.P Hasibuan (2016, p.55). orang yang berpengalaman merupakan calon karyawan yang telah siap dipakai. Pengalaman kerja seorang pelamar hendaknya mendapat pertimbangan dalam proses seleksi.
Menurut Bangun (2012) perputaran pekerjaaan (Job rotation) merupakan pemindahan pekerjaan lainnya dalam organisasi, sehingga dapat menambah pengetahuan dan pengalaman tenaga kerja.
Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja adalah tingkat penguasaaan pengetahuan dan ketrampilan karyawan dalam menjalankan pekerjaan. Pengalaman usaha, terutama dalam pekerjaan yang membutuhkan keahlian, kecakapan dan inisiatif dalam bereaksi, sehingga dapat menghasilkan produk yang lebih baik yang dilihat dari segi kuantitas dan kualitas kinerja karyawan.
Peran pengalaman kerja dalam suatu organisasi sangatlah penting seseorang yang memiliki pengalaman kerja banyak tentu akan lebih mengetahui apa yang harus dilakukannya ketika menghadapi masalah di perusahaan.
Pengalaman kerja adalah bukan mengenai jangka waktu seseorang bekerja pada suatu perusahaan. Namun, mengenai berapa lama pengalaman kerja yang	harus	dimiliki    seseorang untuk menjadi seorang karyawan di suatu organisasi	tertentumasih belum pasti.
Masa kerja adalah lamanya seorang karyawan menyumbangkan tenaganya untuk perusahaan tersebut. Sejauh mana tenaga kerja dapat mencapai hasil yang memuaskan dalam bekerja tergantung kemampuan, kecakapan dan keterampilan tertentu agar dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik.
Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja adalah tingkat pengetahuan seseorang yang dapat diukur dari masa kerja kerja seseorang. Jika semakin lama karyawan tersebut bekerja maka pengalaman semakin bertambah terhadap pekerjaannya. Pengalaman yang benyak tentu akan membuat karyawan tersebut dapat menguasai pekerjaannya.
Indikator pengalaman kerja menurut Foster dalam Sartika (2015) yaitu:
a.	Lama waktu atau masa kerja
Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dengan baik.
a.	Tingkat Pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki
Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip,prosedur dan kebijakan atau informasi lain yang dibutuhkan oleh karyawan. Pengetahuan juga dapat mencangkup kemampuan untuk memahami dan tanggung jawab pekerjaan. Sedangkan keterampilan merujuk pada kemampuan fisik seseorang untuk mecapai pekerjaan.
b.	Penguasaan pekerjaan dan peralatan
Dalam hal ini membahas tentang tingkat penguasaan seorang karyawan dalam pelaksaan aspek-aspek Teknik peralatan dan Teknik pekerjaan yang dijalani. 

5.	Locus Of  Control
a.	Definisi Locus of Control
	(Umam, 2018) yang menyatakan bahwa Locus of Control merupakan cara pandang seseorang terhadap suatu peristiwa apakah dia merasa dapat atau tidak mengendalikan perilaku yang terjadi padanya. Konsep locus of control pertama kali dikemukakan oleh Rotter berdasarkan pendekatan Social Learning Theory Wolman konsep locus of control adalah bagian dari Social Learning Theory yang menyangkut kepribadian dan mewakili harapan umum mengenai masalah faktor-faktor yang menentukan keberhasilan pujian dan hukuman terhadap kehidupan seseorang.
	Menurut Rotter yang dikutip oleh (Achadiyah, dan Laily :2013 dalam Yusnaena, Salmi Hayati:2018) dalam papernya yang mendefinisikan locus of control konsep yang menjelaskan apakah seseorang merasa bahwa pengendalian hidup mereka berada dalam genggaman tangan mereka sendiri ataukah berada pada genggaman tangan orang lain atau hal lainnya.
(Umam, 2018) membagi Locus of Control menjadi dua yaitu sebagai berikut:
1)	Internal Locus of Control adalah .Kepribadian seseorang yang percaya bahwa dialah yang mengendalikan segala sesuatu yang terjadi pada dirinya.
2)	Eksternal Locus of Control adalah Keyakinan Seseorang bahwa sesuatu yang terjadi pada dirinya ditentukan oleh lingkungan seperti nasib dan keberuntungan.
Locus of control internal yang dikemukakan Lee  yang dikutip oleh (Julianto:2012) adalah keyakinan seseorang bahwa didalam dirinya tersimpan potensi besar untuk menentukan nasib sendiri, tidak peduli apakah lingkungannya akan mendukung atau tidak mendukung. Individu seperti ini memiliki etos kerja yang tinggi, tabah menghadapi segala macam kesulitan baik dalam kehidupannya maupun dalam pekerjaannya. Meskipun ada perasaan khawatir dalam dirinya tetapi perasaan tersebut relatif kecil dibanding dengan semangat serta keberaniannya untuk menentang dirinya sendiri sehingga orang-orang seperti ini tidak pernah ingin melarikan diri dari tiap-tiap masalah dalam bekerja.
Locus Of Control eksternal yang dikemukakan Lee  yang dikutip oleh (Julianto:2012) adalah individu yang eksternal locus of control nya cukup tinggi akan mudah pasrah dan menyerah jika sewaktu-waktu terjadi persoalan yang sulit. Individu semacam ini akan memandang masalah-masalah yang sulit sebagai ancaman bagi dirinya, bahkan terhadap orang-orang yang berada disekelilingnya pun dianggap sebagai pihak yang secara diam-diam selalu mengancam eksistensinya. Bila mengalami kegagalan dalam menyelesaikan persoalan, maka individu semacam ini akan menilai kegagalan sebagai semacam nasib dan membuatnya ingin lari dari persoalan. Yang membandingkan antara internal dan eksternal locus of control mengatakan bahwa individu dengan locus of control internal akan memiliki pemikiran yang lebih sehat dan lebih banyak terlibat dengan lingkungan sekitarnya.
Adanya literatur dan penelitian empiris terdahulu yang menyimpulkan bahwa internal Locus of Control memiliki perilaku yang lebih etis daripada eksternal Locus of Control. Namun perlu diketahui bahwa setiap orang memiliki Locus of Cotrol tertentu yang berada diantara kedua ektrim tersebut. Dimana secara teori dan yang terjadi dilapangan Locus of Control memungkinkan perilaku karyawan apabila dalam situasi konflik akan dipengaruhi oleh karakteristik internal Locus of Control nya.

a.	Karakteristik Locus of Control
Menurut Gayuh ihza:2019 yang dikutip oleh (Crider 1983:68) perbedaan karakteristik antara locus of control internal dan eksternal adalah sebagai berikut: 
1)	 Locus of control internal
a)	Suka bekerja keras.
b)	memiliki insiatif yang tinggi.
c)	selalu berusaha untuk menemukan pemecahan masalah.
d)	selalu mencoba untuk berfikir seefektif mungkin. 
e)	selalu mempunyai persepsi bahwa usaha harus dilakukan jika ingin    berhasil. 
2)	Locus of Control eksternal 
a)	kurang memiliki inisiatif.
b)	mudah menyerah, kurang suka berusaha.
c)	kurang mencari informasi.
d)	mempunyai keraguan ada sedikit korelasi antara usaha dan kesuksesan.
e)	lebih mudah dipengaruhi dan tergantung pada petunjuk orang lain.

b.	Hubungan Locus of Control Terhadap Kinerja Karyawan
Locus of Control mengarah pada kemampuan seseorang individu dalam mempengaruhi kejadian yang berhubungan dengan hidupnya. Locus of Control adalah cara pandang seseorang terhadap suatu peristiwa apakah dia dapat atau tidak mengendalikan peristiwa yang terjadi padanya (Rotter : 2011). 
Berdasarkan teori Locus of Control memungkinkan bahwa perilaku karyawan dalam situasi konflik akan dipengaruhi oleh karakteristik internal Locusof Control nya dimana Locus of Control internal adalah cara pandang bahwa segala hasil yang didapat baik atau buruk adalah karena tindakan kapasitas dan faktor-faktor dalam diri mereka sendiri. Ciri pembawaan internal Locus of Control adalah mereka yang yakin bahwa suatu kejadian selalu berada dalam rentang kendalinya dan kemungkinan akan mengambil keputusan yang lebih etis dan independen. Oleh karena itulah maka dapat disimpulkan kinerja juga dipengaruhi oleh tipe personalitas individu-individu dengan Locus of Control internal lebih banyak berorientasi pada tugas yang dihadapinya sehingga akan meningkatkan kinerja mereka.

B.	Penelitian Terdahulu
	Ada beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan dengan latar belakang pendidikan serta penggunaan teknologi informasi terhadap kinerja karyawan. Faktor-faktor lain yang mempengaruhi telah banyak dilakukan, akan tetapi hasil penelitian terdahulu mengenai kinerja karyawan menunjukan keanekaragaman hasil. Perbedaan hasil empiris penelitian-penelitian terdahulu lebih disebabkan oleh beberapa faktor yaitu perbedaan tempat penelitian, perbedaan periode waktu, perbedaan metode pengujian maupun perbedaan sampel yang digunakan dalam penelitian.
	Dalam penelitian ini penulis mengambil beberapa contoh referensi dari penelitian sebelumnya dengan menggunakan aspek yang serupa sebagai dasar atau acuan penelitian ini, yaitu :
1.	Penelitian yang dilakukan oleh  (Gunawan, 2020), dengan judul penelitian “Pengaruh Pelatihan Dan Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Penelitian Pada Karyawan Pt.Yi Shen Industrial)”. Metode analisis data yang digunakan  adalah Analisis regresi linier berganda dan sederhana. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah metode Simple Random Sampling, jumlah sampel 76 karyawan. Perbedaan pada penelitian ini terletak pada objek penelitian yaitu di Karyawan Pt.Yi Shen Industrial. Persamaan pada penelitian ini yaitu variabel independen Pelatihan dan variabel dependen Kinerja(Y).
2.	Penelitian yang dilakukan oleh (Hanafiah & Juhadi, 2020), dengan judul penelitian “Pengaruh Pelatihan Kerja Dan Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di Rs Bersalin Bandung.”. Metode analisis data yang digunakan  adalah metode penelitian berdasarkan statistik deskriptif dan inferensial.. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah Sampling Insidental, jumlah sampel 111 karyawan. Perbedaan pada penelitian ini terletak pada objek penelitian yaitu di Rs. Bersalin Bunda. Persamaan pada penelitian ini yaitu variabel independen  (Pelatihan (X₁), Pengalaman(X₂)) dan variabel dependen Kinerja (Y).
3.	Penelitian yang dilakukan oleh (Sabilah, 2020), dengan judul penelitian “Pengaruh Analisis Pengaruh Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus Pada Karyawan Dira Kencong Shopping Centre And Waterpark Jember) ”. Metode analisis data yang digunakan  adalah metode Analisis Regresi Linier Berganda. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah non-probability sampling, jumlah sampel 79  karyawan. Perbedaan pada penelitian ini terletak pada objek penelitian. Persamaan pada penelitian ini yaitu variabel independen Locus Of Control  dan variabel dependen Kinerja(Y).
4.	Penelitian yang dilakukan oleh (Nurriyadi, 2017), dengan Judul penelitian “Pengaruh Gender dan Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal. Metode analisis data yang digunakan adalah metode deskripif dan kuantitatif. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah metode sampel jenuh, jumlah sampel 61  karyawan. Perbedaan pada penelitian ini terletak pada variabel X₁ dan variabel X₂. Persamaan pada penelitian ini yaitu variabel independen Locus Of Control  dan variabel dependen Kinerja (Y).
5.	Penelitian yang dilakukan oleh (Natasya, 2019), dengan Judul penelitian “Pengaruh Locus Of Control Dan Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Belmera Medan”. Metode analisis data yang digunakan  adalah metode asosiatif dengan jenis penelitian kuantitatif. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah probabiliti  sampling, jumlah sampel 54  karyawan. Perbedaan pada penelitian ini terletak pada objek penelitian. Persamaan pada penelitian ini yaitu variabel independen Locus Of Control (X₃)  dan variabel dependen Kinerja(Y).
6.	Penelitian yang dilakukan oleh (Octavianus & Adolfina, 2018), dengan Judul penelitian “Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Telkom Indonesia Cabang Manado”. Metode analisis data yang digunakan  adalah metode asosiatif dengan jenis penelitian kuantitatif. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah Teknik sampel jenuh, jumlah sampel 50  karyawan. Perbedaan pada penelitian ini terletak pada objek penelitian. Persamaan pada penelitian ini yaitu variabel independen Pengalaman Kerja (X₂)  dan variabel dependen Kinerja(Y).
7.	Penelitian yang dilakukan oleh (Setyowati, 2017) dengan Judul penelitian “ Analisis Pengaruh Locus Of Control dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  di Lembaga Pengembangan Jasa Konstruksi (LPJK) Prov Jateng di Semarang”. Metode penelitian ini adalah metode kuantitatif. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah Teknik sampel jenuh, jumlah sampel 30  karyawan. Perbedaan pada penelitian ini terletak pada objek penelitian. Persamaan pada penelitian ini yaitu variabel independen Locus Of Control dan variabel dependen Kinerja.






No	Nama dan Judul Peneliti terdahulu	Judul penelitian peneliti	Variabel dan Metode analisis data	Perbedaan dan Persamaan
1	 (Gunawan, 2020)Judul: Pengaruh Pelatihan Dan Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Penelitian Pada Karyawan Pt.Yi Shen Industrial)	Pengaruh Pelatihan kerja, Pengalaman kerja dan Locus of control terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.	Variabel bebas:Pelatihan (X₁)Pengalaman kerja(X₂)Variabel Terikat:Kinerja (Y)Metode analisis data:Analisis linier regresi berganda dan sederhana, menggunakan sampel Simple Random Sampling	Perbedaan pada penelitian ini  terletak pada objek penelitian, penelitian terdahulu terdapat 2 variabel yaitu pelatihan dan kinerja sedangkan penelitian ini terdapat 3 variabel.penelitian terdahulu menggunakan penelitian eksplanatif, sedangkan penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif dengan pendekatan kuatitatifPersamaan pada penelitian ini yaitu variable Independen (X₁) Pelatihan kerja dan variable dependen (Y) Kinerja
2	(Hanafiah & Juhadi, 2020) Judul:Pengaruh Pelatihan Kerja Dan Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di Rs Bersalin Bandung.	Pengaruh Pelatihan Kerja, Pengalaman Kerja Dan Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.	Variabel bebas:Pelatihan Kerja (X₁)Pengalaman Kerja (X₂)Variabel Terikat:Kinerja (Y)Metode analisis data:Teknik analisis Deskriptif dan kuantitatif	Perbedaan:pada penelitian ini dengan penelitian terdahulu  terletak pada objek penelitianPersamaan: pada penelitian ini yaitu teknik analisisnya yang menggunakan Teknik analisis Deskriptif dengan pendekatan kuantitatif
3	(Sabilah, 2020)Judul:Analisis Pengaruh Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus Pada Karyawan Dira Kencong Shopping Centre And Waterpark Jember) 	Pengaruh Pelatihan Kerja, Pengalaman Kerja Dan Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.	Variabel bebas:Locus Of Control (X₁) Variabel Terikat:Kinerja (Y)Metode analisis data:Analisis Regresi Linier BergandaMenggunakan sampel sensus sampling	Perbedaan:pada penelitian terdahulu pada objek penelitiannya dan menggunakan metode penelitian sampel sensus sampling sedangkan penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitatifPersamaan:penelitian ini yaitu pada variabel (X₂) Semangat kerja dan (Y) kinerjaTeknik analisisnya menggunakan regresi linier berganda dan  sama-sama menggunakan sampel jenuh
4	 (Nurriyyadi, 2017)Judul:Pengaruh Gender dan Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan Pada PD.BPR BKK Kabupaten Tegal	Pengaruh Pelatihan Kerja, Pengalaman Kerja Dan Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.	Variabel bebas: Gender (X1)Locus Of Control (X2)Variabel terikat:Kinerja (Y)Metode analisis data:Teknik analisis Deskriptif dan kuantitatif.	Perbedaan: terletak pada variabel X1 Persamaan:yaitu terletak pada variabel independen (X2) yaitu Locus Of Control dan variabel terikat (Y) kinerjasama-sama menggunakan metode pengumpulan data primer dan sampel jenuh.
5	(Natasya, 2019)Judul:Pengaruh Locus Of Control Dan Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Belmera Medan.	Pengaruh Pelatihan Kerja, Pengalaman Kerja Dan Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.	Variabel bebas:Locus Of Control (X₁) Pelatihan Kerja (X₂)Variabel terikat: Kinerja (Y)Metode analisis data:Analisis Regresi Linear BergandaMenggunakan sampel jenuh	Perbedaan:terletak pada objek penelitian dan variabel independen X₁, X₂ yaitu Budaya Organisasi (X₁) Disiplin Kerja (X₂)sedangkan penelitian ini variabel indpendennya Pelatihan kerja (X₁) Semangat kerja (X₂)Persamaan:terletak pada variabel independennya yaitu Semangat Kerja, variabel (Y) Kinerja dan sama-sama menggunakan sampel jenuh.
6	(Octavianus & Adolfina, 2018)Judul :Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Telkom Indonesia Cabang Manado.	Pengaruh Pelatihan Kerja, Pengalaman Kerja Dan Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.	Variabel bebas:Pengalaman Kerja (X) Variabel terikat: Kinerja (Y)Metode analisis data:Analisis Regresi Linear BergandaMenggunakan sampel jenuh	Perbedaan: terletak pada Objek penelitian. Persamaan:yaitu sama-sama menggunakan metode pengumpulan data primer dan menggunakan sampel jenuh.
7	 (Setyowati, 2017)Judul :Analisis Pengaruh Locus Of Control dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  di Lembaga Pengembangan Jasa Konstruksi (LPJK) Prov Jateng di Semarang.	Pengaruh Pelatihan Kerja, Pengalaman Kerja Dan Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.	Variabel bebas:Locus Of Control (X₁)Stres Kerja (X₂)Variabel Terikat:Kinerja (Y)Metode analisis data:Analisis Regresi Linear BergandaMenggunakan sampel jenuh	Perbedaan: terletak pada Objek penelitian. Persamaan:yaitu sama-sama menggunakan variabel independen Locus Of Control sebagai X₁, menggunakan teknik sampel jenuh.
8	(Hitalessy, Roni, & Iswandir, 2018)Judul: :Pengaruh Tingkat Pendidikan, Pelatihan Dan Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.Seikou Seat Cover.	Pengaruh Pelatihan Kerja, Pengalaman Kerja Dan Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.	Variabel bebas:Tingkat Pendidikan (X₁)Pelatihan (X₂)Pengalaman Kerja (X₃)Variabel Terikat:Kinerja (Y)Metode analisis data:Menggunakan metode deskriptif dan metode verifikatif	Perbedaan: terletak pada Objek penelitian dan metode analisis datanya.Persamaan:menggunakan teknik sampel jenuh.
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                            Kerangka Pemikiran
Keterangan :
				 : Garis Parsial
				 : Garis simultan
D.	Hipotesis
	Menurut (Sugiyono, 2017), “Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, diamana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan”. Diakatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. 
	Berdasarkan penjelasan diatas, hipotesis daalam penelitian ini sebagai berikut :
H1	: Terdapat pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan PD.BKK BPR Kabupaten  Tegal.
H2	:	 Terdapat pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan PD.BKK BPR Kabupaten  Tegal.
H3	: Terdapat pengaruh locus of control terhadap kinerja karyawan PD.BKK BPR Kabupaten  Tegal.









Dalam penelitian ini menggunakan data primer serta jenis penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang didasarkan pada data yang berbentuk angka atau bilangan. Penelitian ini menggunakan pendekatan metode survey, yaitu merupakan penelitian yang mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang pokok.

B.	 Populasi dan Sampel
1.	Populasi
      Menurut (Sugiyono, 2017), “Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas serta karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”. Populasi dalam penelitian ini seluruh karyawan pada PD.BPR BKK Kabupaten Tegal yaitu 60 karyawan. 
2.	Sampel











      Sumber : PD.BPR BKK Kabupaten Tegal (2021).

	Berdasarkan tabel diatas penelitian ini hanya mengambil jumlah sampel yang sesuai dengan kriterianya yaitu 60 karyawan yang terdiri dari Kantor Pusat Talang, Kramat, Dukuhturi, Adiwerna dan Bojong. 

C.	 Definisi konseptual dan Operasioanal Variabel
a.	Definisi Konseptual 
      Menurut (Suliyanto, 2018:147) Variabel konseptual merupakan kumpulan konsep dari fenomena yang telah diteliti sehingga maknanya masih sangat abstrak dan dapat dimaknai secara subjektif dan dapat menimbulkan ambigu. Variabel yang masih berupa konsep teoritis belum dapat diukur. Agar variabel dapat diukur harus dapat didefinisikan secara objektif paling tidak makna variabel tersebut harus merupakan suatu kesepakatan bersama dan dapat diukur dengan indikator yang jelas. Pada penelitian ini melibatkan empat variabel. Dimana 3 variabel sebagai variabel independen/bebas (X) dan satu sebagai variabel dependen/terikat (Y). Keempat variabel tersebut dijabarkan sebgai berikut :
a)	Variabel Dependen (Y)
1)	Kinerja Karyawan
      Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan bidangnya di dalam perusahaan. Tingkat keberhasilan seseorang dapat dilihat dari kinerja yang dicapai dalam periode tertentu.




      Menurut (Handoko ,2014) Pelatihan itu sendiri merupakan proses pengembangan diri kepada karyawan agar bisa bekerja lebih terampil dan meningkatkan pengetahuan maupun keahlian karyawan. Dengan pelatihan yang dilakukan perusahaan karyawan bisa mengetahui bagaimana bekerja dengan baik dan benar sesuai dengan standar operasional yang ditetapkan perusahaan, sehingga kedepannya perusahaan bisa mencapai target yang ingin dicapai. 
2)	Pengalaman Kerja (X2)
      Menurut Malayu S.P Hasibuan (2016, p.55). orang yang berpengalaman merupakan calon karyawan yang telah siap dipakai. Pengalaman kerja seorang pelamar hendaknya mendapat pertimbangan dalam proses seleksi.
3)	Locus Of Control (X₃)
      Menurut Setyowati Subroto dalam (Sunyoto dan Burhanudin :2015) menyatakan bahwa locus of control menunjukan tingkat dimana individu percaya bahwa perilaku memengaruhi apa yang terjadi pada mereka. 
b.	Definisi Operasional Variabel
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Locus Of Control(X₃)	Internal	1.Kepribadian seseorang yang percaya bahwa dialah yang mengendalikan segala sesuatu yang terjadi pada dirinya.	1,2,3	Skala Likert1 = sangat tidak setuju2 = tidak setuju3 = Netral4 = setuju5 = Sangat setuju	Sumber: (Umam, 2018)
	Eksternal 	2. Keyakinan Seseorang bahwa sesuatu yang terjadi pada dirinya ditentukan oleh lingkungan seperti nasib dan keberuntungan.	4,5,6		
Sumber: Data Diolah 2021

D.	Metode Pengumpulan Data
a.	Berdasarkan sifatnya, data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
		Data Kuantitatif adalah data yang dapat dihitung dan berupa angka-angka. Data kuantitatif dalam penelitian ini adalah skor jawaban responden yang diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner mengenai pengaruh pelatihan kerja, pengalaman kerja dan Locus of Control terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.
b.	Berdasarkan sumber datanya, data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1.	Data Primer : Dalam penelitian ini berupa skror jawaban responden mengenai Pengaruh pelatihan kerja, pengalaman kerja dan Locus of Control terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.
2.	Data Sekunder : Dalam penelitian ini adalah data yang diperoleh dari dokumen yang terarsip oleh bagian personalia PD.BPR BKK Kabupaten  Tegal mengenai jumlah karyawan.















E.	Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian
1.	Uji Validitas
Menurut (Ghozali: 2011:52), uji validitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana data yang diperoleh pada suatu kuesioner dalam mengukur sesuatu, agar dapat menghasilkan suatu hasil pengukuran dari variabel yang akan ditelliti dengan tepat dan akurat. Hasil penelitian dikatakan valid apabila terdapat kesamaan/ keterkaitan anatara dua data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti.
Menurut (Ghozali : 2005 dalam (Tsani, 2018) Validitas dilakukan dengan membandingkan nilai rhitung dengan rtabel. Jika rhitung > rtabel, maka pertanyaan tersebut dikatakan valid sedangkan r hitung < r tabel maka pertanyaan tersebut tidak valid. Dan apabila nilai r hitung dari item pertanyaan tersebut negatif maka tidak valid. Uji signifikan dilakukan dengan alpha 0,05. Jika nilai signifikan (P Value) > 0,05 maka tidak terjadi hubungan yang signifikan, sedangkan apabila nilai signifikan (P Value) < 0,05 maka terjadi hubungan yang signifikan. 
Uji Validitas pada penelitian ini menggunakan program SPSS, instrument penelitian ini di ujikan kepada 30 karyawan BPR. Dhana dengan taraf signifikan 5 % maka didapatkan r tabel 0.361 menilai kevalidan masing-masing butir pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item total correlation masing-masing butir pertanyaan. Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r hitung > 0,361, sebaliknya jika r hitung < 0,361 maka pertanyaan tersebut tidak valid.
Adapun Rumus kolerasi product moment pearson adalah sebagai berikut :
rₓᵧ = 
Keterangan :
rₓᵧ : Indeks Kolerasi Pearson
N   : Banyaknya sampel
X  : Skor item pertanyaan
Y  : Skor total item pertanyaan
	
	Bila nilai signifikansi hasil kolerasi lebih dari 0,05 atau 5% maka instrumen pertanyaan dinyatakan valid dan sebsliknya dinyatakan tidak valid (Sujarweni, 2014).

2.	Uji Reliabilitas
 	Menurut Azwar (2012 :56 dalam (Tsani, 2018) menyebutkan pengertian Reability (Reabilitas) adalah ketetapan dalam suatu pengukuran. Menurut Singarimbun, dalam (Tsani, 2018) reliabilitas adalah indeks yang menunjukan sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan, dimana ketika alat pengukur dipakai dua kali untuk mengukur gejala yang sama dan hasil pengukuran yang diperoleh relatif konsisten, maka alat pengukur tersebut reliable. Dengan kata lain, reabilitas menunjukan konsistensi suatu alat pengukur didalam pengukur gejala yang sama.
	Menurut Ghozali (2011:47) Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan dua cara (Ghozali:2011:47) :
1)	Repeated Measure atau pengukuran ulang : Disini seseorang akan disodori pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan kemudian dilihat apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya.
2)	One Shot atau pengukuran sekali saja : Disini pengukurannya hanya sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur kolerasi antar jawaban pertanyaan. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai α > 0,6 (Nunnally, 1994 dalam Ghozali, 2011:48). 




 r₁₁  : reliabilitas instrumen
k     : banyaknya butir pertanyaan
ab²  : jumlah varian butir
at²   : varian total

3.	Metode Suksesif Interval (Method of successive interval/MSI)
	Method of successive interval/MSI merupakan proses mengubah data ordinal menjadi data interval. Oleh karena itu, jika hanya mempunyai data berskala ordinal maka data tersebut harus diubah kedalam bentuk interval unuk memenuhi persyaratan prosedur-prosedur tersebut.
	Dengan pendekatan distribusi normal baku (Z), data dengan skala ordinal dapat di rubah ke dalam skala interval. Adapun langkah-langkah menggunakan Method Of Succesive Interval (MSI) sebagai berikut :
1)	Perhatikan setiap item pertanyaan atau pernyataan dalam kuesioner.
2)	Untuk setiap item tersebut, tentukan berapa orang responden yang mendapat skor 1, 2, 3, 4, 5 (misal : skala Likert dengan 5 jenjang jawaban) yang disebut frekuensi.
3)	Setiap frekuensi dibagi dengan banyaknya responden hasilnya disebut proporsi.
4)	Hitung proporsi kumulatif dengan menjumlahkan nilai proporsi secara berurutan perkolom skor.
5)	Gunakan tabel distribusi normal, hitung nilai Z untuk setiap proporsi kumulatif yang diperoleh.
6)	Tentukan nilai tinggi densitas untuk setiap Z yang diperoleh (dengan menggunakan tabel tinggi densitas).
7)	Tentukan nilai skala dengan menggunakan rumus :
            Nilai Skala 
(scale value) =   (Density at lower limit) – (Density at upper limit)  
(Area below limit) – (Area below lower limit)
8)	Tentukan nilai transformasi dengan rumus :
            Y = NS + |NSmin|
	Nilai Y merupakan hasil yang diperoleh yang menunjukan nilai scale value yang baru (skala interval) yang sudah dapat dianalisis lebih lanjut. Secara prinsip proses pengkonversial nilai jawaban likert dari kuisioner atau angket berlaku satu per satu pertanyaan, sehingga ketika peneliti dihadapkan kepada pertanyaan yang jumlahnya sangat banyak tentulah akan menjadi suatu tantangan tersendiri. Akan tetapi untuk mempermudah peneliti maupun data master dalam melakukan konversi data, sekarang tersedia pake “add-Ins” method of successive interval (MSI) pada software excel yang dapat dicari secara bebas melalui fasilitas google.co.id dengan key “method of successive interval”.

4.	Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik harus dilakukan untuk menguji layak tidaknya model analisis regresi yang digunakan dalam penelitian.
Uji ini meliputi :
a)	Uji Normalitas
       Menurut (Ghozali:2011:160) Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, variabel dependen, variabel independen, atau keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Dengan menggunakan taraf signifikansi 5% atau 0,05.
b)	Uji Heteroskedastisitas
     Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi berganda terjadi ketidakpastian varian dari suatu residual pengamatan ke pengamatan yang lain. Salah satu cara untuk mendekati heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik scatter plot antara lain prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID). Jika titik-titik membentuk pola tertentu yang teratur seperti bergelombang, melebar, kemudian menyempit maka terjadi heteroskedastisitas. Jika titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali:2011:139).
c)	Uji Multikolonieritas
     Uji Multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya kolerasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi kolerasi di antara variabel independen. Jika variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel Ortogonal artinya, variabel independen yang nilai kolerasi antar sesama variabel independen sama dengan nol (Ghozali,2018:107).
     Menurut (Ghozali, 2018:107) Multikolonieritas dideteksi dengan menggunakan nilai tolerance dan variance inflationfactor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas variabel bebas yang terpilih yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF yang tinggi (karena VIF = 1/tolerance) dan menunjukkan adanya kolonieritas yang tinggi. Nilai cut off yang umum dipakai adalah nilai tolerence < 0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10. 
F.	Metode Analisis Data
     Penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif dengan metode analisis deskriptif bertujuan mengubah kumpulan data mentah menjadi bentuk yang mudah di pahami dn lebih ringkas. Adapun alat analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini, adalah :
a.	Regresi Linier Sederhana
Analisis resegresi sederhana menurut Ghozali:2011 didasarkan pada hubungan kasual atau fungsional satu varibel independen dengan variabel dependen. Koefisien regresi bertujuan unuk memastikan apakah variabel independen yang terdapat dalam persamaan regresi tersebut secara individu berpengaruh terhadap nilai variabel dependen. Analisis regresi linier sederhana berfungsi untuk menguji hubungan sebab akibat antara faktor penyebab terhadap variabel akibatnya. Dalam penelitian ini regresi linier sederhana digunakan untuk menguji hubungan variabel pelatiham kerja, pengalaman dan locus of control terhadap kinerja karyawan. Berikut ini merupakan persamaan regresi sederhana sebagai berikut :
Yˆ= α + bx 
		      Keterangan :
                  Y = Nilai yang diprediksi 
                  α =	Konstanta atau bila harga x=0
                  b = koefisien regresi
                  x = nilai variabel independen
b.	Analisis Regresi Berganda
     Analisis data menggunakan Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui sejauh mana besarnya pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). Analisis regresi liner berganda juga digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh pelatihan kerja, pengalaman kerja dan locus of control terhadap kinerja karyawan di PD.BPR BKK Kabupaten Tegal. Menurut  Tika (dalam (Tsani, 2018)) Adapun rumus persamaan regresi berganda sebagai berikut:
Y= α + b1x1 + b2x2 + b3x3+ e
Dimana :
Y	= Kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal
α	= Konstanta
b	= Angka arah atu koefesien regresi, yang menunjukkan  angka peningkatan atau penurunan Y yang didasarkan variabel X, bila b bertanda (+) berarrti Y meningkat apabila X1 dinaikkan, dan begitu juga b bertanda (-) berarti Y menurun apabila X1 diturunlan.
X1	= Pelatihan Kerja
X2	= Pengalaman kerja
X₃	= Locus Of Control
E	= Standar eror

     Regresi berganda dilakukan guna mengetahui sejauh mana variabel bebas mempengaruhi variabel terikat. Pada regresi berganda terdapat satu variabel terikat, dan tiga variabel bebas.
     Perhitungan menggunakan metode statistik yang dibantu dengan program SPSS Versi 22. Setelah hasil persamaan regresi diketahui, akan dilihat tingkat signifikan masing-masing variabel independen yang akan mempengaruhi variabel dependen. 

c.	Uji Hipotesis
Hasil pengujian statistik dengan menggunakan analisis regresi linier berganda yang perlu dianalisis dan dibahas adalah :
1.	Uji Simultan (Uji F)
     Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk mengetahui tingkat signifikan antara pengaruh variabel-variabel independen (Ghozali:2005 dalam (Tsani, 2018)). Uji Signifiansi simultan atau uji F dapat dilihat pada tabel anova yang bisa digunakan untuk melihat kesesuaian model regresi yang telah dibuat.
2.	Uji Parsial (Uji T)
     Statistik t dan pvalue tiap parameter model ditunjukkan didalam tabel coefficients. Misalnya untuk menguji parameter β1, hipotesis awalnya adalah H0: β1 = 0 atau dikatakan bahwa parameter β1 tidak layak berada dalam model. Untuk uji t ini hipotesisnya bertolak apabila thitung> t tabel atau pvalue  < α. Dengan menggunakan α = 5% berarti pvalue, 5% maka H0 baru bisa ditolak. Pada intinya perbedaan uji f dan uji t adalah apabila pada uji f untuk menguji secara simultan/serempak sedangkan pada uji t untuk menguji secara parsial/individual.
3.	Koefisien Determinasi (R2)
     Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerapkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Di mana nilai adalah antara nol dan satu, artinya: (Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen).






HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A.	Gambaran Umum Perusahaan
1.	Sejarah PD BPR BKK Kabupaten Tegal
PD. BPR BKK Kabupaten Tegal adalah Perusahaan Daerah Bank Perkreditan Rakyat Badan Kredit Kecamatan Kab. Tegal yaitu merupakan Perusahaan daerah milik Pemerintah Provinsi Jawa Tengah dan Pemerintah Daerah Kabupaten Tegal. PD. BPR BKK Kab. Tegal merupakan hasil merger dari 5 (lima) PD. BPR BKK di Kabupaten Tegal yaitu PD. BPR BKK Talang, PD. BPR BKK Bojong, PD. BPR BKK Dukuhturi, PD. BPR BKK Adiwerna, dan PD. BPR BKK Kramat. Tanggal 01 Maret 2008 merger dengan nama PD. BPR BKK Talang. Kemudian resmi berubah namanya menjadi PD. BPR BKK Kabupaten Tegal pada tanggal 13 Juli 2012 berdasarkan Keputusan Kepala Kantor Perwakilan BI No. 14/5/Kep.KKPwBI/Tg1/2012, tentang Perubahan Nama Perubahan Nama PD. BPR BKK Talang menjadi PD. BPR BKK Kabupaten Tegal.
PD. BPR BKK TALANG melakukan merger dengan Keputusan Deputi Gubernur Bank Indonesia Nornor 10/1/KEP.DpG/2008 Tanggal 3 Januari 2008 tentang Pemberian Izin Penggabungan Usaha (Merger) PD BPR BKK Bojong, PD BPR BKK Adiwerna, PD BPR BKK Dukuhturi dan PD BKK Kramat ke dalam PD Bank Perkreditan Rakyat Badan Kredit Kecamatan Talang (PD.BPR BKK Talang)Kabupaten Tegal, dan Keputusan Gubernur Jawa Tengah No. 539/6/2008, PD. BPR BKK TALANG resmi melebur menjadi satu dengan PD. BPR BKK BOJONG, PD. BPR BKK ADIWERNA, PD. BPR BKK DUKUHTURI, PD. BPR BKK KRAMAT, dengan satu nama PD. BPR BKK TALANG KAB. TEGAL yang berkantor pusat di Jalan Projosumarto 11 Talang.
 Tujuan diadakannya merger ini adalah sebagai upaya penguatan modal. penyatuan manajemen agar lebih efektif dan efisien, memperluas jangkauan pelayanan serta perungkatan kualitas pelayanan yang baik. Kemudian PD. BPR BKK Talang resmi berubah nama menjadi PD. BPR BKK Kabupaten Tegal berdasarkan Keputusan Kepala Kantor Perwakilan Bank Indonesia No. 14/5/Kep.KKPwBUTg1/2012, tanggal 13 Juli 2012 tentang Perubahan Perubahan Nama PD. BPR BKK Talang menjadi PD. BPR BKK Kab. Tegal.

2.	Visi dan Misi PD BPR BKK Kabupaten Tegal
Visi perusahaan adalah menjadi BPR yang bermanfaat, tangguh dan terpercaya mengutamakan kepuasan nasabah. Adapun misi perusahaan adalah meningkatkan kinerja BPR yang sehat, profesional dan mampu exist serta berkesinambungan; memberikan pelayanan prima dan berperan dalam pengembangan UMKM; meningkatkan nilai tambah investasi pemegang saham dan kesejahteraan karyawan; dan memberikan kontribusi nyata meialui PAD dalam ikut serta membangun daerah.




















Sumber :	Data Struktur Organisasi Kantor Pusat PD BPR BKK Kabupaten Tegal 
Surat Keputusan Direksi No. 581/04/Kep. Dir./I/2018

Gambar 2




Pada Struktur Organisasi diatas PD.BPR BKK Kabupaten Tegal mempunyai Tugas dan Wewenang yaitu :
1.	 Dewan Pengawas
a)	Dewan pengawas mempunyai tugas menetapkan kebijaksanaan umum, menjalankan pengawasan, pengendalian dan pembinaan terhadap bank. Fungsi : Menyusun tata cara pengawasan pengelolaan bank melakukan pengawasan atas pengurusan hasil kerja direksi menetapkan kebijaksanaan anggaran dan keuangan bank xlvii membantu mendorong usaha pembinaan pengembangan bank. 
b)	Tanggung Jawab : Dewan pengawas bertanggung jawab kepada pemegang saham secara tertulis dan ditandatangani oleh ketua dewan pengawas. Wewenang : 1 Mengawasi dan membantu perkembangan, dinamika perjalanan untuk selalu berlandaskan pada undang-undang No. 71992 yang disempurnakan No. 101998. Tentang perbankan, Peraturan Daerah, maupun Progam Kerja Bank. 2 Memberikan petunjuk dan saran-saran kepada bank melalui direksi, dalam rangka memelihara dinamika, perjuangan cita-cita serta terealisasinya berbagai aktifitas atau progam kerja yang sangat bermanfaat bagi eksistensi Bank. 3 Memberikan pertimbangan dan saran baik diminta atau tidak diminta kepada Bupati atau RUPS untuk perbaikan dan perkembangan usaha PD BPR BKK Meneliti semua laporan yang disusun dan disampaikan oleh direksi. 4 Membahas RKAP sebelum disampaikan kepada Bupati atau RUPS untuk mendapatkan pengesahan. xlviii 5 Memberikan penilaian terhadap laporan pertanggungjawaban Tahunan Direksi atas pelaksanaan kegiatan operasional sebagai bahan pertimbangan penyusunan RKAP tahun buku berikutnya. Memberikan penilaian Laporan Pertanggung jawaban akhir masa jabatan Direksi dalam forum RUPS mengusulkan pemberhentian sementara Anggota Direksi kepada BupatiWalikota melalui RUPS. 6 Menunjuk seorang atau beberapa ahli untuk melaksanakan tugas tertentu antara lain tugas penelitian, audit dan tugas-tugas di luar tugas umum.
2.	Direksi
a)	Tugas : 1) Pelaksanaan manajemen PD BPR BKK Kabupaten Tegal berdasarkan kebijaksanaan umum dari pemegang saham yang ditetapkan oleh dewan pengawas. 2) Penetapan kebijaksanaan untuk melaksanakan pengurusan dan pengelolaan PD BPR BKK Kabupaten Tegal Berdasarkan kebijaksanaan umum dari pemegang saham yang ditetapkan oleh pengawas. 3) Penyusun dan penyampaian laporan bulanan kepada Bank Indonesia dan Pemegang Saham sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 4) Penyusunan dan pengumuman Laporan Keuangan Publikasi sesuai ketentuan yang berlaku. xlix 5 Penyusunan dan penyampaian Laporan Pertanggung Jawaban Tahunan dan Laporan pertanggungjawaban Akhir Masa Jabatan kepada Pemegang Saham melalui Dewan Pengawas. 
b)	Wewenang : 1 Mengurus dan mengelola kekayaan PD BPR BKK Kabupaten Tegal. 2 Mengangkat dan memperhentikan Pegawai PD BPR BKK Kabupaten Tegal sesuai dengan peraturan perUndang-undangan yang berlaku. 3 Menetapkan tata tertib PD BPR BKK Kabupaten Tegal sesuai dengan peraturan perundang-undangan. 4 Mewakili PD BPR BKK Kabupaten Tegal baik didalam maupun diluar pengadilan dan apabila dipandang perlu dapat menunjuk seorang kuasa atau lebih untuk mewakili PD BPR BKK Kabupaten Tegal. 5 Membuka kantor cabang atau pelayanan kas berdasarkan persetujuan BupatiWalikota atau RUPS atas pertimbangan Dewan Pengawas dan berdasarkan peraturan per Undang-undangan yang berlaku. 6 Membeli dan menjual dengan cara lain mendapatkan atau melepas hak atas aktiva tetap dan inventaris milik PD BPR BKK Kabupaten Tegal berdasarkan persetujuan BupatiWalikota atau RUPS atas pertimbangan Dewan Pengawas dan ketentuan-ketentuan lain yang berlaku. l 7 Menggadaikan aktiva tetap dan inventaris milik PD BPR BKK Kabupaten Tegal berdasarkan persetujuan BupatiWalikota atau RUPS atas pertimbangan Dewan Pengawas. 8 Mengadakan pinjaman atau perjanjian lainya dengan lembaga keuanganperbankan serta lembaga lainnya atas nama PD BPR BKK Kabupaten Tegal yang berlaku untuk jangka waktu lebih dari 1 satu tahun berdasarkan persetujuan BupatiWalikota atau RUPS atas pertimbangan Dewan Pengawas dan pelaksanaannya dilaporkan kepada Gubernur dan Pemegang Saham lainnya. 9 Menetapkan pejabat stuktural Organisasi Bank Perkreditan Rakyat.
3.	Pimpinan KPO (Kepala Pendukung Oprasional)
a)	Tugas Kepala Pendukung Operasional : 1) Memastikan kegiatan operasional berjalan lancar sesuai Sistem dan Prosedur. 2) Memeriksa dan mengesahkan saldo kredit.  3) Menandatangani dokumen yang berhubungan dengan penambahan atau penyetoran kelebihan kas BPR ke bank lain. 
b)	Wewenang dan Tanggung Jawab Kepala Pendukung Operasional : 1) Kualitas pelayanan masalah di bidang kegiatan operasional. 2) Pelayanan intern, antara lain penggajian, cuti, dan lainnya. Wewenang Kepala Pendukung Operasional :1) Usulan dan pembebanan biaya perusahaan yang disetujui Direksi. 2) Menandatangani laporan intern rutin berkaitan kegiatan operasional
4.	Staf Administrasi Kredit Tugas Staf Administrasi Kredit
a)	 Membantu nasabah dalam pengisian dan kelengkapan berkas kredit. 
b)	Menyiapkan kelengkapan berkas kredit untuk pelaksanaan akad kredit dan pengikatan jaminan kredit untuk pelaksanaan akad kredit dan pengikatan jaminan kredit yang telah disetujui. 
c)	Entry data peminjaman pada Master Data Pinjaman. 
d)	Menyiapkan berkas kredit bermasalah yang akan diajukan penyelesaian secara damai atau ke Pengadilan Negeri. 
e)	Memberikan data kredit kepada Account Officer dalam rangka penagihan kepada nasabah : kualitas, kewajiban bunga, angsuran pokok, dan lainnya.
f)	Menyusun Laporan Bulanan Bank Indonesia perihal perkreditan. Tanggung Jawab Staf Administrasi Kredit :
a.	 Melaksanakan kegiatan administrasi kredit menggunakan Register Pinjaman, sejak kredit diajukan sampai kredit dilunasi. 
b.	Memelihara mengerjakan Kartu Pengawasan Kredit. 
c.	Dokumentasi penyimpanan berkas kredit, asli dokumen akad kredit, bukti kepemilikan jaminan dan bukti pengikatan jaminan. 
5.	Kasi Dana
a)	Melakukan pemasaran produk baik penyaluran maupun penghimpunan dana sesuai dengan target yang telah ditetapkan. 
b)	Melakukan pelayanan pembukaan dan penutupan rekening dana pihak ketiga. 
c)	Melakukan pelayanan kepada calon debitur. 
d)	Menyampaikan kepada setiap nasabah berbagai hal yang berkenaan dengan kepentingan nasabah. 
e)	Memberikan informasi serta melayani nasabah dalam urusan pembukuan, perhitungan bunga, pengambilan serta penutupan sari tabungan dan deposito.
6.	Kasi Kredit
a)	Melakukan pemasaran produk baik penyaluran maupun penghimpunan dana sesuai dengan target yang telah ditetapkan.
b)	Melaksanakan pemrosesan kredit meliputi pemenuhan persyaratan administrasi, penelitian kelayakan usaha check on the spot, dan kelayakan agunan, kemampuan membayar, kondisi persaingan, karakter debitur, tujuan penggunaan, dan lain-lain yang relevan yang dianggap sebagai asas pemberian kredit yang sehat. 
c)	Mengusulkan aplikasi kredit kepada atasan, baik yang ditolak maupun yang direkomendasikan untuk disetujui.
d)	Bertanggung jawab atas pemrosesan kredit sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan.
7.	Kasi Pelayanan
a)	Mengkoordinir petugas bagian pelayanan dengan usaha mengupayakan pelayanan yang optimal. 
b)	Melakukan pemeriksaan atas semua jurnal transaksi sebelum dilakukan posting.
c)	Menerbitkan laporan keuangan bulanan dan laporan yang diperlukan oleh Bank.
d)	Memelihara piranti keras dan piranti lunak sehingga selalu dalam keadaan siap digunakan.
e)	Melakukan koreksi atas kesalahan pencatatan transaksi.
8.	Staf Akuntansi
a)	Melaksanakan semua peraturan ketentuan dan prosedur yang telah digariskan oleh BPR.
b)	Melaksanakan pembuatan neraca harian, neraca laba/rugi bulanan maupun perincian pendapatan dan biaya.
9.	Kasir 
a)	Melakukan kegiatan penerimaan dan pembayaran uang kepada nasabah.
b)	Memeriksa benda-benda berharga lainnya yang dimiliki setiap teller.
c)	Mencocokkan jumlah yang ada dicatatan dalam daftar mutasi dana yang ada.
d)	Membuat jurnal bagian kas.
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B.	Hasil Penelitian
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh dengan cara menyebar kuesioner kepada karyawan PD.BRR BKK Kabupaten Tegal yang terdiri dari 5 kantor cabang. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 60 responden yang memiliki kriteria. Untuk melengkapi penelitian ini peneliti juga menggunakan data sekunder. Data sekunder diperoleh langsung dari Kantor dalam bentuk data karyawan. Jumlah item indikator yang ada dalam penelitian ini adalah 29 pertanyaan.
1.	Analisis Deskriptif
a.	Analisis Karakteristik Responden.
     Karakteristik responden yang dianalisis dalam penelitian ini meliputi jenis kelamin, usia, dan tingkat pendidikan.
1)	Jenis Kelamin
     Dari hasil penelitian dapat di ketahui bahwa dari sampel yang berjumlah 60 orang Karyawan dapat di peroleh gambaran mengenai jenis kelamin dari responden yang dapat di lihat pada tabel  berikut :
Tabel 4





			    Sumber : Data Primer yang diolah SPSS Versi 22

2)	Usia
     Dari hasil penelitian dapat di ketahui bahwa dari sampel yang berjumlah 60 orang Karyawan dapat di peroleh gambaran mengenai umur dari masing- masing responden yang dapat di lihat pada tabel berikut :
Tabel 5







Sumber : Data primer yang diolah SPSS Versi 22
     Tabel menunjukan  bahwa responden dengan umur 20-30 tahun sebanyak 15 responden  (25,0%), responden dengan umur 31-40 tahun sebanyak 30 responden (50,0%), responden demgan umur 41-50  sebanyak 8 responden (13,3%) dan untuk responden dengan umur >50 tahun sebanyak  7  responden (11,7%).
3)	Tingkat Pendidikan
	Dari hasil penelitian  di ketahui bahwa dari sampel yang berjumlah 60 orang Karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal dapat di peroleh gambaran mengenai tingkat pendidikan dari masing- masing responden yang dapat di lihat pada tabel berikut :

Tabel 6







Sumber : Data primer yang diolah SPSS  Versi 22
Tabel di atas menunjukan bahwa responden dengan tingkat pendidikan SMA 5 responden (8,3%), responden dengan tingkat pendidikan Diploma sebanyak 2 responden (3.3%),  responden dengan  tingkat pendidikan S1 sebanyak 52 responden (86,7%), dan untuk responden dengan tingkat pendidikan S2 sebanyak 1 responden (1,7%).

2.	Analisis Data dan Pengujian Data
a.	Hasil Uji Validitas
      Validitas menunjukan sejauh mana alat untuk mengukur valid pada kuesioner tersebut. Pada uji validitas tersebut di ambil responden sebanyak 60 Karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal. Kemudian data tersebut di analisis dengan menggunakan teknik korelasi product moment pada level of significant 5% (0,05) .
	    Dengan ketentuan membandingkan nilai rhitung dengan rtabel. Jika rhitung > rtabel dan memiliki nilai signifikansi 0,05, maka pertanyaan tersebut dikatakan valid sedangkan r hitung < r tabel maka pertanyaan tersebut tidak valid. Dan apabila nilai r hitung dari item pertanyaan tersebut negatif maka tidak valid. Adapun hasil perhitungan dengan SPSS Versi 22 untuk setiap item pertanyaan adalah sebagai berikut :

Tabel 7
Hasil Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Variabel	Kode item	rhitung	rtabel	Ket
KinerjaKaryawan(Y)	12345678910	0,7560,7330,6970,6210,6570,6510,6310,6690,4330,692	0,2540,2540,2540,2540,2540,2540,2540,2540,2540,254	ValidValidValidValidValidValidValidValidValidValid
	   Sumber : Data primer yang diolah SPSS versi 22













Hasil Validitas Variabel Pelatihan Kerja (X1)
Variabel	Kode item	rhitung	rtabel	Ket
Pelatihan Kerja    (X1) 	123456	0,9820,4510,9820,9280,9820,372	0,2540,2540,2540,2540,2540,254	Valid ValidValidValidValidValid
		    Sumber : Data primer yang diolah SPSS versi 22
		Dari hasil uji validitas Variabel Pelatihan Kerja (X1) dengan jumlah 6 item pertanyaan, semua hasil jawaban responden pada item pertanyaan Valid dengan membuktikan nilai r hitung > r tabel (0,254) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05.
Tabel 9
           Hasil Validitas Variabel Pengalaman Kerja (X2)
Variabel	Kode item	rhitung	rtabel	Ket
Pengalaman Kerja     (X2) 	1234567	0,5100,5490,3360,4170,5100,7760,654	0,2540,2540,2540,2540,2540,2540,254	Valid ValidValidValidValidValidValid
		    Sumber : Data primer yang diolah SPSS versi 22
	Dari hasil uji validitas Variabel Pengalaman Kerja (X2) dengan jumlah 7 item pertanyaan, semua hasil jawaban responden pada item pertanyaan Valid dengan membuktikan nilai r hitung > r tabel (0,254) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05.
Tabel 10
Hasil Validitas Variabel Locus of  Control (X3)
Variabel	Kode item	rhitung	rtabel	Ket
Locus Of Control     (X3) 	123456	0,6100,7440,8730,7780,7600,663	0,2540,2540,2540,2540,2540,254	Valid ValidValidValidValidValid
		    Sumber : Data primer yang diolah SPSS versi 22
	Dari hasil uji validitas Variabel Locus Of Control (X3) dengan jumlah 6 item pertanyaan, semua hasil jawaban responden pada item pertanyaan Valid dengan membuktikan nilai r hitung > r tabel (0,254) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05

a.	Hasil Uji Reliabilitas
     Pengujian reliabilitas ini di lakukan untuk mendapatkan tingkat ketepatan alat pengumpulan data yang digunakan. Pengujian reliabilitas dengan konsistensi internal dilakukan dengan cara mencoba instrumen sekali, kemudian data diperoleh dianalisis dengan menggunakan tekhnik cronbach alpha (Koefisien alfa), suatu item pengukuran dapat di katakan reliabel apabila memiliki koefisien α > 0,6 (Nunnally, 1994 dalam Ghozali, 2011:48). Dan dikatakan reliabel jika nilai r yang dihasilkan adalah positif dan lebih besar dari r alpha table.








   Sumber : Data primer yang diolah SPSS versi 22
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui variabel mempunyai nilai r alfa (α) bernilai positif dan lebih besar dari standar koefisien (α) 0,070. Dan hasil penelitian ini dinyatakan handal.

b.	Uji Asumsi Klasik
	      Hasil pengujian uji asumsi klasik terdiri dari 3 uji diantaranya :
1)	Uji Normalitas
 		Uji Normalitas digunkan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, variabel dependen, variabel independen, atau keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Dengan menggunakan taraf signifikansi 5% atau 0,05. Dengan perhuitungan program SPSS 22, hasil uji normalitas sebagai berikut:

                           Tabel 12                           Hasil Uji NormalitasOne-Sample Kolmogorov-Smirnov TestUnstandardized ResidualN60Normal Parametersa,bMean.0000000Std. Deviation3.33222390Most Extreme DifferencesAbsolute.090Positive.090Negative-.053Test Statistic.090Asymp. Sig. (2-tailed).200c,da. Test distribution is Normal.b. Calculated from data.c. Lilliefors Significance Correction.d. This is a lower bound of the true significance.




Dari hasil uji normalitas menggunakan metode kolmogorov smirnor didapatkan hasil signifikansi dari uji normalitas sebesar 0,200 dimana hasil tersebut lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa uji tes normalitas pada penelitian ini adalah terdistribusi normal.
2)	Uji Heteroskedastisitas








                       Tabel 13
      Hasil Uji Heteroskedastisitas

       Sumber : Data Diolah SPSS Versi 22
Dari grafik scatterplots terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas Pada model regresi, sehingga model regresi layak dipakai untuk memprediksi Kinerja Karyawan berdasarkan masukan variabel independen pelatihan kerja, pengalaman kerja dan locus of control.
3)	Uji Multikolonieritas
		Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya kolerasi antar variabel bebas (independen). multikolonieritas dideteksi dengan menggunakan nilai tolerance dan variance inflationfactor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas variabel bebas yang terpilih yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF yang tinggi (karena VIF = 1/tolerance) dan menunjukkan adanya kolonieritas yang tinggi. Nilai cut off yang umum dipakai adalah nilai tolerence < 0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10.
     	Dengan bantuan program SPSS versi 22, maka diperoleh hasil sebagai berikut :
Tabel 14Hasil Uji MultikolonieritasCoefficientsa






a. Dependent Variable: kinerja karyawan
          Sumber : Data diolah SPSS Versi 22

   Hasil perhitungan nilai Tolerance menunjukan tidak ada variabel independen yang memiliki nilai Tolerance kurang dari 0,10 yang berarti tidak ada kolerasi antar varibael independen. Hasil perhitungan nilai Varian Inflation Factor (VIF) juga menunjukan kedua variabel memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolonieritas antar variabel independen dalam model regresi.

c.	Analisis Regresi Berganda
Analisis regresi berganda di peroleh untuk mengetahui pengaruh utama antara variabel bebas yang lebih dari satu  (independen) dengan satu variabel terikat (dependen). Perhitungan analisis regresi berganda menggunakan SPSS 22. Hasil perhitungan regresi berganda adalah sebagai berikut :








a. Dependent Variable: kinerja karyawan
Sumber : Data Diolah SPSS Versi 22 
Rumus Regresi Berganda :
Ŷ = α + b1X1 + b2X2
   = 52,225 + 0, 0334X1 + 0,325X2 + 0,385 X3
Terdapat hasil perhitungan menggunakan SPSS versi 22.
a)	 Nilai dari  a =52,225, adalah nilai konstanta dari persamaan kinerja Karyawan (Y) yang ada sebelum di pengaruhi terhadap Pelatihan kerja (X1), Pengalaman kerja (X2) dan Locus of control (X3). 
b)	Nilai dari Pelatihan kerja (X1)  terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar  = 0,334 dengan nilai signifikan 0,009.
c)	Nilai dari Pengalaman kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar  = 0,325 dengan nilai signifikan 0,000
d)	nilai dari Locus of control (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar = 0,385 dengan nilai signifikan 0,000




Pengujian ini di lakukan untuk seberapa jauh pengaruh suatu variabel bebas secara parsial(individual) terhadap variasi terikat dengan tingkat kesalahan 5%(0,05) dan level of significance 95%. Dengan hasil pengujian adalah:
Tingkat kesalahan (α) = 5% (0,05)
n = 60
k = 4
derajat kebebasan(df) = n-k
Dengan rumus :





Jadi, ttabel yang di peroleh adalah 2,009
Dengan hasil uji signifikan t sebagai berikut :








a. Dependent Variable: kinerja karyawan





a)	Variabel Pelatihan Kerja (X1)
 	Nilai thitung variabel Pelatihan Kerja (X1) adalah : 3,309 dan nilai ttabel 2,009, maka thitung >  ttabel (3,309 > 2,009). Dengan menggunakan batas 0,009  nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari taraf 5% yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian, maka hipotesis pertama diterima, itu artinya terdapat pengaruh positif yang signifikan dari Pelatihan Kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y).
b)	Variabel Pengalaman Kerja (X2)
Nilai thitung variabel Pengalaman Kerja (X2) adalah : 2,658 dan nilai ttabel 2,009, maka thitung >  ttabel (2,658 > 2,009). Dengan menggunakan batas 0,000  nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari taraf 5% yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian, maka hipotesis kedua diterima, itu artinya terdapat pengaruh positif yang signifikan dari Pengalaman Kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y).
c)	Variabel Locus Of Control (X3)
Nilai thitung variabel Locus Of Control (X3) adalah : 3,757 dan nilai ttabel 2,009, maka thitung >  ttabel (3,757 > 2,009). Dengan menggunakan batas 0,000 nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari taraf 5% yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian, maka hipotesis ketiga diterima, itu artinya terdapat pengaruh positif yang signifikan dari Locus Of Control (X3) terhadap kinerja karyawan (Y).
2)	Uji F (Simultan)
Pengujian hipotesis secara simultan bertujuan untuk mengukur besarnya variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikatnya. Hasil hipotesis dalam SPSS 22 sebagai berikut: 

Tabel 17Hasil Uji F SimultanANOVAa




a. Dependent Variable: kinerja karyawan
b. Predictors: (Constant), locus of control, pengalaman kerja, pelatihan kerja
Sumber : Data diolah SPSS Versi 22


Berdasarkan hasil output tabel diatas didapatkakn nilai Fhitung sebesar 6,075  selanjutnya nilai ini akan dibandingkan dengan nilai Ftabel dengan tingkat signifikansi 5% didapat Fhitung lebih besar dari Ftabel (6,075> 2,76) sehingga Ho ditolak dan Ha diterima, artinya Ada pengaruh seacara simultan antara Pelatihan kerja (X1), Pengalaman Kerja (X2) dan Locus Of Control (X3) kinerja karyawan (Y) PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.
3)	Uji Koefisien Determinasi (R2)

Tabel 18Hasil Uji Koefisien DeterminasiModel Summaryb
Model	R	R Square	Adjusted R Square	Std. Error of the Estimate	Change Statistics	Durbin-Watson
					R Square Change	F Change	df1	df2	Sig. F Change	
1	.596a	.446	.345	3.420	.446	6.075	3	56	.001	1.363
a. Predictors: (Constant), locus of control, pengalaman kerja, pelatihan kerja
b. Dependent Variable: kinerja karyawan
Sumber : Data diolah SPSS Versi 22
Pengujian dengan determinasi majemuk berfungsi untuk mengukur persentase total di jelaskan oleh regresi. Ini berarti dapat di katakan penggunaan model koefisien determinasi (R2). Hasil R2 = 0,345 berarti bahwa 34,5 % Kinerja Karyawan (Y) di pengaruhi oleh besarnya Pelatihan kerja (X1), Pengalaman Kerja (X2) dan Locus Of Control (X3) sisanya sebesar 65,5% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model.

C.	Pembahasan
	Berdasarkan hasil pengujian diatas, maka dapat diinterprestasikan hasil dari hipotesis peneliti sebagai berikut :
1.	Pengaruh Pelatihan Kerja, Pengalaman Kerja, dan Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan PD BPR BKK Kabupaten Tegal
Variabel Pelatihan Kerja, Pengalaman Kerja, dan Locus Of Control memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil dari hipotesis uji F nilai signifikansi F hitung yaitu 0,001 < 0,05 yang artinya hipotesis diterima. Sehingga Variabel Pelatihan Kerja Pengalaman Kerja, dan Locus Of Control memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan nilai koefisien determinasi (Adjusted R2) diketahui bahwa Pelatihan Kerja,Pengalaman Kerja, dan Locus Of Control memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar R2= 0,345 atau 34,5% Kinerja Karyawan (Y) di pengaruhi oleh besarnya Pelatihan Kerja (X1), dan Pengalaman Kerja (X2) dan Locus Of Control (X3). Sisanya sebesar 65,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Implikasi dari Adjusted R Square membuktikan bahwa variabel Pelatihan Kerja ,Pengalaman Kerja, dan Locus Of Control mampu memberikan kontribusi dan dapat memperbaiki, mengembangkan pengetahuan, sikap, memiliki gairah semangat kerja bagi para karyawan sesuai dengan apa yang diinginkan perusahaan. Karyawan yang telah diberikan pelatihan serta arahan dan bimbingan tentunya akan memiliki kemampuan yang lebih baik, sehingga karyawan mampu bekerja secara efektif dan efisien.
Sedangkan Kinerja karyawan dapat di ukur dari sejauh mana sumber daya manusia tersebut sanggup menunjang keingintahuan dan keterlibatannya dalam organisasi diperusahaan, karena kinerja merupakan fondasi dasar yang harus dilatih dan dikembangkan supaya memberikan dampak positif bagi suatu perushaan.
2.	Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan PD.BPR BKK  Kabupaten Tegal
Variabel Pelatihan Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan pada uji t yang telah dilakukan menunjukkan bahwa hasil dari pengujian hipotesis uji t dari nilai signifikansi t hitung variabel Pelatihan yaitu sebesar 0,009 < 0,05 yang artinya hipotesis diterima.
Hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa perusahaan mengadakan suatu program pelatihan secara rutin yang bertujuan untuk memperoleh ilmu, meningkatkan, serta mengembangkan kompetensi kerja dan etos kerja pada tingkat keterampilan. Pelatihan ini dibutuhkan untuk semua karyawan di PD.BPR BKK Kabupaten Tegal selalu mengevaluasi apa yang seharusnya lebih ditekankan dalam proses pengadaan Pelatihan itu sendiri. Karena dengan mengikuti kegiatan pelatihan (wajib untuk karyawan baru), karyawan mampu memenuhi kebutuhan pengembangan diri agar karyawan tersebut bisa bekerja lebih terampil dalam segi pengetahuan maupun keahlian lainnya, serta mampu menyelesaikan permasalahan.
3.	Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal
	   Untuk variabel Pengalaman Kerja diperoleh nilai t (2,658) dengan nilai signifikan sebesar 0,000. Artinya nilai t menunjukan positif bahwa variabel Pengalaman Kerja (X2) mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) dan nilai signifikan lebih kecil dari 0,05. Jadi dapat dikatakan variabel Pengalaman Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal dan dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua dalam penelitian ini dapat diterima.
	  Hasil penelitian ini selaras dengan hasil penelitian (Octavianus & Adolfina, 2018) dengan judul penelitian Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Telkom Indonesia Cabang Manado. Bahwa hasil penelitian terdahulu menjelaskan variabel pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
4.	Pengaruh Locus of control terhadap Kinerja Karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal
Untuk variabel Locus Of Control diperoleh nilai t (3,757) dengan nilai signifikan sebesar 0,000. Artinya nilai t menunjukan negatif bahwa variabel Locus Of Control (X3) mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) dan nilai signifikan lebih kecil dari 0,05. Jadi dapat dikatakan variabel Locus Of Control berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal dan dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga dalam penelitian ini dapat diterima.











Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :
1.	Terdapat pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal. Berdasarkan hasil analisis data dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama penelitian ini diterima. Dengan kata lain, Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi pelatihan kerja maka semakin meningkatkan kinerja karyawan.
2.	Terdapat pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal. Berdasarkan hasil analisis data maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua diterima. Yang berarti bahwa pengalaman kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan sangat penting dan untuk tingkat efisiensi waktu karyawan dalam mengerjakan pekerjaaannya.
3.	Terdapat pengaruh  Locus of Control  terhadap kinerja karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal. Berdasarkan hasil analisis data maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi locus of control maka kinerja karyawan akan cenderung lebih mudah merasa puas dan mampu menghasilkan kinerja yang lebih baik karena adanya pengendalian diri yang bagus. 
4.	Terdapat pengaruh secara bersama-sama (simultan) antara Pelatihan Kerja (X1), Pengalaman Kerja (X2) dan Locus of Control (X3) terhadap  Karyawan (Y) PD.BPR BKK Kabupaten Tegal. 
5.	Pengujian dengan determinasi majemuk berfungsi untuk mengukur persentase total di jelaskan oleh regresi. Ini berarti dapat di katakan penggunaan model koefisien determinasi (R2). Hasil R2 = 0,345 berarti bahwa 34,5% Kinerja Karyawan (Y) di pengaruhi oleh besarnya Pelatihan Kerja (X1), Pengalaman Kerja (X2) dan Locus of Control (X3) sisanya sebesar 65,5% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model.

B.	Saran
     Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah disajikan maka sealanjutnya peneliti menyampaikan saran-saran yang kiranya dapat memberikan manfaat kepada pihak-pihak yang terkait atas hasil penelitian ini.  Adapaun saran yang dapat disampaikan adalah sebagai berikut :
1.	Dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan hendaknya dapat memperbanyak mengadakan berbagai pelatihan yang dapat menunjang kemajuan bagi perusahaan, Pelatihan yang diberikan perusahaan harus memotivasi dan harapannya untuk setiap karyawan supaya kinerjanya dapat meningkat sehingga setiap karyawan akan memiliki kemampuan yang lebih baik dan memperoleh semangat kerja yang tinggi. Karena beberapa karyawan PD.BPR BKK Kabupaten Tegal ada yang belum mengikuti pelatihan karena karyawan tersebut adalah karyawan baru.
2.	Diharapkan pihak perusahaan sebaiknya lebih meningkatkan pengalaman kerja. Dalam upaya peningkatan kinerja karyawan, baik karyawan maupun pimpinan agar memperhatikan iklim kerja yang kondusif dan lebih baik lagi, supaya karyawan merasa memiliki tujuan yang sama dengan perusahaan. Pimpinan hendaknya memberikan tantangan dan tugas-tugas serta meningkatkan interaksi dan hubungan kerja dengan para karyawan dan meningkatkan upah atau gaji karyawan. Selain itu, baik karyawan dan pimpinan hendaknya saling mendukung dan bekerja sama dalam menjalankan pekerjaanya agar mencapai tujuan perusahaan.
3.	Membangun keyakinan pada diri karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka sangat penting dilakukan oleh manajemen perusahaan. Saran peneliti terhadap manajemen PD BPR BKK Kabupaten Tegal yaitu sebagai berikut:
a.	Membangun rasa percaya diri karyawan dari sebuah kesalahan
Setiap karyawan tentunya pernah mengalami kesalahan dalam bekerja. Jika menemukan karyawan yang mudah goyah rasa percaya dirinya karena kesalahan, maka tugas manajemen perusahaan adalah membangun rasa percaya dirinya dari kesalahan yang diperbuatnya.


b.	Memberikan tugas kepada karyawan sesuai kompetensi
Salah satu faktor adanya rasa tidak percaya diri adalah tugas yang diberikan atau dijalankannya tidak sesuai dengan kompetensi ataupun belum pernah berpengalaman dibidangnya. Oleh karena itu, sebagai pemimpin yang baik (​https:​/​​/​www.jadikaryawan.com​/​menjadi-pemimpin-atau-leader​/​​) harus mengetahui terlebih dahulu kompetensi yang dimiliki karyawannya melalui tes ataupun interaksi secara personal. 
c.	Memberikan karyawan tanggung jawab yang memiliki nilai
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Perihal		: Permohonan Pengisian Kuesioner







     Dalam rangka menyelesaikan penelitian, saya Mahasiswa Ekonomi dan Bisns Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasi dari Bpk/Ibu/Sdr/i  untuk mengisi kuesioner yang telah kami sediakan.
     Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang dirasakan Bpk/Ibu/Sdr/i selama ini. Kami akan menjaga kerahasiaan karena data ini hanya untuk kepentingan penelitian. Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai harganya bagi penelitian ini.
     Akhir kata saya ucapkan terima kasih kepada Bapak/Ibu/Saudara/i yang telah bersedia meluangkan waktunya untuk mengisi kuesioner ini.











2.	Jenis Kelamin       :
a.	Laki-laki
b.	Perempuan




d.	Lebih dari 50 tahun







Pada setiap pertanyaan tanda centang (√) pada kolom jawaban yang tersedia









1	Kemampuan saya menyelesaikan pekerjaan  sesuai ketepatan dalam kinerja 					
2	Saya mengerjakan sesuatu dengan penuhperhitungan, cermat, dan teliti.					
3	Saya memiliki ketrampilan dan mampu mengerjakan pekerjaan dengan baik					
4	Saya menjaga kebersihan seragam kerja dan kerapihan peralatan kerja					
5	Saya memberikan pelayanan yang baik, sebagai output rutin dan sesuai tujuan yang diharapkan					
6	Saya melakukan output non rutin, seperti peningkatkan karier, evaluasi, dan korektif terhadap pekerjaan					
7	Saya teliti dalam menyelesaikan pekerjaan					
8	Saya mampu bekerja sama secara tim					
9	Saya selalu menekuni dengan sungguh-sungguh tugas yang telah diberikan					
10	Saya menguasai pengetahuan serta wawasan dibidang saya					
Pelatihan Kerja (X₁)
1	Saya terbantu dengan adanya kegiatan magang sebelum bekerja untuk memperkecil terjadinya kesalahan					
2	Perusahaan menyediakan tempat penyeleggaraan pelatihan yang relevan, dan jenis pelatihan sangat mendukung sehingga saya mampu menjalankan pekerjaan dengan baik.					
3	Saya dapat mengambil keputusan dan memecahkan masalah organisasional yang nyata					
4	Saya dapat mengembangkan ketrampilan dan mampu mengidentifikasikan masalah					
5	Saya terbantu dengan adanya bussiness game yang bertujuan untuk melatih anggota karyawan dalam pengambilan keputusan					
6	Saya dapat menjadi lebih sensitif (peka) terhadap perasaan orang lain di lingkungan sekitar pekerjaan					
Pengalaman Kerja (X₂)
1	Sebelum bekerja disini saya sudah pernah bekerja di tempat lain.					
2	Saya merasa sudah cukup lama bekerja disini.					
3	Saya dapat dengan mudah menggunakan peralatan-peralatan yang disediakan olehinstansi.					
4	Saya dapat menyelesaikan tugas yang diberikan dengan mudah.					
5	Saya sudah menguasai pekerjaan dengan baik.					
6	Saya selama bekerja hampir tidak pernah melakukan kesalahan.					
7	Hasil	pekerjaan	yang	saya lakukanmemuaskan.					
Locus Of Control (X₃)
1	Memperoleh keberhasilan merupakan seberapa tingkat kerja keras dan tidak ada hubungannya dengan keberuntungan					
2	Kegagalan yang saya alami terjadi karena saya kurang berusaha untuk mencapainya					
3	Dikantor ini, saya menyelesaikan pekerjaan dengan kemandirian supaya bisa maju atau berkembang bukan dengan keberuntungan					
4	Seseorang akan sukses dan berhasil jika memilih bidang pekerjaan yang sesuai dengan passion, minat dan bakatnya  					
5	Sering kali saya mengambil keputusan berdasarkan dengan lemparan koin (menebak keberuntungan)					











Nilai Variabel Kinerja Karyawan (Y) dari 60 Responden








































































Nilai Variabel Pelatihan Kerja  (X1) dari 60 Responden








































































Nilai Variabel Pengalaman Kerja (X2) dari 60 Responden
 	Pengalaman Kerja (X2)	 




































































Nilai Variabel Locus Of Control (X3) dari 60 Responden
















































































































































Transformasi dataordinal menjadi data skala likert menggunakan Methode Succesive Interval (MSI)







































































Transformasi dataordinal menjadi data skala likert menggunakan Methode Succesive Interval (MSI)





































































Transformasi dataordinal menjadi data skala likert menggunakan Methode Succesive Interval (MSI)






























































































**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).


























*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).























locus of control	Pearson Correlation	.610**	.744**	.873**	.778**	.760**	.663**	1
	Sig. (2-tailed)	.000	.000	.000	.000	.000	.000	
	N	60	60	60	60	60	60	60
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).






































**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
































HASIL UJI RELIABILITAS X1,X2,X3 DAN Y
Reliability Statistics






































  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
  /MISSING LISTWISE
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL CHANGE
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
  /NOORIGIN
  /DEPENDENT Jumlah_Y
  /METHOD=ENTER Jumlah_X1 jumlah_X2 Jumlah_X3
  /SCATTERPLOT=(*ZPRED ,*SRESID)
  /RESIDUALS DURBIN HISTOGRAM(ZRESID) NORMPROB(ZRESID)

































1	locus of control, pengalaman kerja, pelatihan kerjab	.	Enter
a. Dependent Variable: kinerja karyawan




Model	R	R Square	Adjusted R Square	Std. Error of the Estimate	Change Statistics	Durbin-Watson
					R Square Change	F Change	df1	df2	Sig. F Change	
1	.596a	.446	.345	3.418	.446	6.104	3	56	.001	1.366
a. Predictors: (Constant), locus of control, pengalaman kerja, pelatihan kerja










a. Dependent Variable: kinerja karyawan
b. Predictors: (Constant), locus of control, pengalaman kerja, pelatihan kerja

Coefficientsa




















































Locus Of Control (X3)
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